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På bakgrunn av presentert teori utleidde me vår hypotese: 
HYPOTESE	3:	Dei	som	i	størst	grad	opplev	verbal	kompetansebekreftande	
belønning	har	størst	grad	av	ekstrarolleåtferd.		
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4 Metode	
4.1 Innleiing		
Dette	kapittelet	vil	gje	ei	oversikt	over	metodologiske	val	og	vurderingar	som	me	gjorde	
i	vårt	arbeid.	Dei	første	avsnitta	vil	vere	basert	på	vanlege	vurderingar	som	høyrer	med	i	
ei	masteroppgåve	(jf.	Everett	og	Furuseth	2012),	medan	dei	siste	vil	vere	spesifikt	knytt	
til	utval	av	variablar	i	vår	undersøking.		
4.2 Presentasjon	av	design	og	datamateriale	
Som	empirisk	materiale	for	å	belyse	vår	problemstilling	har	me	brukt	organisasjonen	si	
medarbeidarundersøking	frå	2013.	Deltakartalet	(N)	var	på	235	personar,	med	ein	
svarprosent	på	79%.	Dette	er	ein	svært	god	svarprosent	(Richardson	2005).		
Undersøkinga	omfatta	også	Acta	–	barn	og	unge	i	Normisjon,	Normisjon	sin	barne	–	og	
ungdomsorganisasjon,	som	er	organisert	på	same	måte	og	har	dei	same	lokaliseringane	
som	moderorganisasjonen.	
Undersøkinga	sitt	formål	slik	den	var	formulert	i	invitasjonen	var	(Vedlegg	9.1):	«Å	
kartlegge	det	psykososiale	arbeidsmiljøet	for	ansatte	i	Normisjon	og	å	få	økt	kunnskap	om	
trivsel,	motivasjon,	organisasjonsidentitet	og	arbeidsmiljø.	Tiltak	basert	på	funn	i	
undersøkelsen	og	samtaler	omkring	disse,	skal	bidra	til	å	utvikle	og	forbedre	
arbeidsmiljøet	i	Normisjon.»		
Årsaka	til	å	velje	denne	undersøkinga	som	empirisk	grunnlag,	framfor	å	framskaffe	
eigen	empiri	var	todelt.	For	det	første	hadde	me	ein	ambisjon	om	at	funna	våre	skulle	
vere	til	relevant	nytte	for	organisasjonen.	Då	var	det	ein	fordel	å	nytte	organisasjonen	
sitt	eige	grunnarbeid	og	dei	formuleringane	som	dei	sjølve	hadde	valt.	Det	var	
personalavdelinga	i	samarbeid	med	arbeidsmiljøutvalet	som	hadde	utarbeida	
undersøkinga.	Denne	undersøkinga	skal	gjentakast,	og	dermed	kan	ein	sjå	trendar	i	
samanheng,	og	gjere	ein	tilsvarande	analyse	på	eit	seinare	tidspunkt.		
For	det	andre	meinte	me	undersøkinga	var	tilfredsstillande	dekkjande	for	vårt	bruk,	når	
me	gjorde	gode	vurderingar	av	variablane.	Me	hadde	tre	ulike	teoretiske	grunnlag	som	
skulle	forklare	eit	anna	teoretisk	fenomen.	Å	utvikle	eit	eige	spørjeskjema	basert	på	
tidlegare	operasjonaliseringar	innan	alle	dei	fire	teoretiske	tradisjonane	ville	vere	for	
omfattande	for	ei	oppgåve	av	denne	storleiken.	
	
Metode	-	Utfordringar			
Side	27	av	92	
4.3 Utfordringar		
Idémyldringa	i	forkant	av	denne	masteroppgåva	starta	våren	2016.	Då	låg	det	i	korta	at	
det	skulle	gjennomførast	ei	ny	spørjeundersøking	i	organisasjonen	hausten	2016	og	me	
syns	det	ville	vere	spennande	å	ta	utgangspunkt	i	to	undersøkingar	og	sjå	om	me	kunne	
spore	ei	utvikling.	No	vart	det	av	ulike	grunnar	ikkje	slik,	og	me	ser	at	arbeidet	med	ei	
undersøking	har	vore	omfattande	nok	for	denne	oppgåva.		
Å	re-analysere	data	som	andre	har	samla	inn	er	sjølvsagt	ei	utfordring	fordi	empiri-
innhentinga	ikkje	er	designa	etter	problemstillinga.	For	vår	del	er	difor	arbeidet	med	
operasjonalisering	av	variablane	kritisk.		
Det	å	studere	eigen	organisasjon	kan	vere	veldig	nyttig.	Ein	har	betre	tilgang	på	
informasjon	sidan	ein	kjenner	personar	og	veit	kor	ein	skal	gå.	Ein	kjenner	uformelle	
strukturar,	språk	og	kultur,	samt	organisasjonen	sin	historie.	Men	det	kan	også	vere	
problematisk,	både	med	tanke	blinde	flekkar,	forutintatte	haldningar	og	å	halde	ein	
naudsynt	kritisk	avstand	(Jacobsen	2015:57).	Det	at	undersøkinga	er	gjennomført	for	ei	
tid	tilbake	har	ført	til	at	me	ikkje	har	så	nært	forhold	til	innsamlinga	av	data	og	kanskje	
dermed	lettare	halde	på	ein	kritisk	avstand.	Marius	Økland	avslutta	sitt	faste	
arbeidsforhold	til	Normisjon	hausten	2015	og	Christian	Otto	Ruge	hadde	ikkje	begynt	på	
tidspunktet	for	undersøkinga.	Me	har	vore	medvitne	på	å	ta	funna	våre	på	alvor,	uansett	
kva	dei	har	vist	og	meiner	difor	at	me	har	klart	å	studere	eigen	organisasjon	på	ein	
forsvarleg	måte.		
Me	har	vurdert	det	etiske	spørsmålet	knytt	til	å	bruke	data	som	var	samla	inn	til	eitt	
spesifikt	formål;	nemleg	arbeidsmiljøkartlegging	internt	i	organisasjonen.	I	dialog	med	
leiinga	i	organisasjonen	har	me	fått	dei	nødvendige	løyve	til	å	gjere	analysar,	og	i	samråd	
med	Norsk	samfunnsvitenskapelig	datatjeneste	(NSD)	har	me	fått	rettleiing	og	
klarsignal	med	tanke	på	personvern3.	Undersøkinga	var	konfidensielt	svart,	og	la	vekt	på	
at	det	ikkje	skulle	være	mogleg	å	identifisere	respondentane.	Datamaterialet	me	har	
brukt	inneheld	ikkje	ip-adresser	eller	andre	direkte	eller	indirekte	
personidentifikatorar,	slik	at	data	som	er	analysert	ikkje	kan	sporast	tilbake	til	
enkeltpersonar.	Me	opplever	difor	å	ha	ivareteke	dei	etiske	sidene	som	oppgåva	vår	har	
vore	knytt	til.		
																																																								
3	Brev	frå	NSD	ligg	som	vedlegg	9.4	
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4.4 Metodisk	framgangsmåte	
Me	har	analysert	sekundærdata	innsamla	av	Normisjon	–	og	den	metodiske	
framgangsmåten	som	følgjer	er	ei	utgreiing	for	korleis	data	blei	innhenta.	
Spørsmål	blei	utforma	på	bakgrunn	av	QPS	Nordic	sitt	generelle	spørjeskjema	for	
psykologiske	og	sosiale	faktorar	i	arbeid.	SurveyMonkey	vart	brukt	som	
innhentingsverktøy	og	alle	svar	er	henta	elektronisk.		
Undersøkinga	innehaldt	73	spørsmål,	der	dei	fleste	var	spørsmål	som	var	rangert	på	ein	
skala	frå	1	til	5.	Undersøkinga	var	delt	inn	i	ulike	kapittel:	«bakgrunn»,	
«organisasjonsidentitet	og	kultur»,	«arbeidstid,	arbeidsmengd	og	opplæring»,	
«kompetanse	og	kontroll	over	eigen	arbeidssituasjon»,	«meining	og	trivnad	i	jobben»,	
«sosialt	samspel»,	«mobbing	og	trakassering»,	«leiing»,	«engasjement»	og	
«arbeidsmotivasjon».	Kvart	kapittel	vart	avslutta	med	eit	kommentarfelt	der	ein	kunne	
legge	inn	ekstra	informasjon.	
Verdien	på	svaralternativa	var	ulik,	basert	på	spørsmåla	sin	natur:	
• Påstandar	(t.d.	«Mine	verdier	er	veldig	like	organisasjonens	verdier»)	var	
rangert:	1	er	«heilt	einig»,	2	«delvis	einig»,	3	«verken	einig	eller	ueinig»,	4	«delvis	
ueinig»	og	5	«heilt	ueinig».		
• Spørsmål	(t.d.	«Blir	dine	arbeidsresultater	verdatt	av	din	nærmeste	leder?»)	var	
rangert	slik	at	1	er	«svært	ofte	eller	alltid»,	2	er	«ganske	ofte»,	3	«av	og	til»,	4	
«ganske	sjeldan»	og	5	er	«Svært	sjeldan	eller	aldri».		
• Nokre	spørsmål	var	nominale	(ja-nei-spørsmål,	også	med	«veit	ikkje»-alternativ),	
og	bakgrunnsspørsmål	dekker	type	stilling,	geografisk	plassering,	type	
arbeidsplass	(region,	kyrkjelyd,	hovudkontor,	leirstad,	osv),	kjønn	og	
alderskategori.		
Invitasjon	blei	sendt	ut	frå	personalleiar	i	organisasjonen	den	23.	oktober	2013	kl.	09:48	
og	den	gjekk	til	295	tilsette	på	e-post.	Svarfrist	for	undersøkinga	var	fredag	8.	november.	
Det	vart	sendt	ut	påminning	5.	november	2013	kl.	21:27.	Det	kom	inn	totalt	235	svar,	
noko	som	er	ein	svarprosent	på	79%.	
For	vårt	prosjekt	har	me	brukt	ei	rådatafil	som	er	eksportert	ut	frå	SurveyMonkey,	der	
IP-adresser	er	fjerna	(vilkår	for	å	ikkje	kunne	identifisere	enkeltpersonar)	og	klargjort	
for	analyse	i	IBM	SPSS	Statistics.		
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4.5 Datakvalitet		
Det	er	to	krav	til	innsamla	data:	Dei	må	vere	gyldige	og	relevante	(validitet)	og	dei	må	
vere	pålitelege	og	truverdige	(reliabilitet)	(Jacobsen	2015).		
For	det	første	må	me	stille	oss	spørsmål	om	me	har	dekning	i	data	for	konklusjonane	me	
trekkjer	(intern	gyldigheit).	I	vår	oppgåve	var	dette	særleg	relevant	då	me	gjorde	ei	
reanalyse	av	allereie	innsamla	data.	Vårt	formål	var	eit	anna,	og	mykje	smalare	enn	det	
formålet	som	Normisjon	hadde	då	dei	samla	inn	data.	For	å	vere	sikre	på	at	me	hadde	
god	nok	datakvalitet	til	å	trekkje	konklusjonar	så	var	det	heilt	nødvendig	å	gjere	ei	
grundig	substansiell	vurdering	av	alle	variablane	me	ville	ta	med,	både	uavhengige	og	
avhengige.	Sidan	spørsmåla	var	basert	på	eit	anerkjent	spørjeskjema	(QPS	Nordic	er	
utvikla	av	dei	nordiske	arbeidsmiljøinstitutta,	med	støtte	frå	Nordisk	ministerråd	
(Knardahl	2001))	så	såg	me	på	utforminga	av	spørsmåla	som	tilfredsstillande	
kvalitetssikra.		
Kan	så	funna	som	me	gjorde	i	undersøkinga	overførast	til	andre	liknande	
organisasjonar,	eller	kanskje	til	heile	sektoren	(ekstern	gyldigheit)?	Det	har	ikkje	vore	
eit	mål,	verken	for	Normisjon	eller	for	vår	oppgåve.	Men	me	meiner	at	sidan	
svarprosenten	er	såpass	høg	som	79%	vil	våre	funn	kunne	karakterisere	organisasjonen	
som	heilskap	og	at	me	kan	seie	at	våre	funn	gjeld	Normisjon	–	og	ikkje	berre	avgrensa	til	
dei	som	har	gitt	svar.	Utvalet	var	i	undersøkinga	likt	heile	populasjonen	(alle	tilsette	blei	
bedne	om	å	svare).		
Undersøkingar	må	vere	til	å	stole	på	(reliabilitet).	Me	har	ikkje	avdekka	openberre	
målefeil,	men	det	er	særleg	eit	punkt	som	kan	kritiserast	og	det	gjeld	oversikta	over	
tilsette.	Dei	aller	fleste	som	jobbar	i	Normisjon	er	knytt	til	organisasjonen	sitt	sentrale	
IT-system	og	er	difor	i	katalogar	som	gjer	det	enkelt	å	halde	oversikt.	Nokre	av	
medarbeidarane	låg	inne	som	dublettar	og	det	blei	ein	jobb	å	sortere.	Det	kan	vere	
manuelle	feil	i	det	sorteringsarbeidet.	Nokre	av	dei	som	jobbar	lokalt	i	kyrkjelydar	og	på	
leirplassar	har	ikkje	tilgang	til	it-systemet	av	ulike	grunnar	(t.d.	av	økonomiske	årsaker	
eller	at	dei	ikkje	brukar	pc	i	arbeidskvardagen).	Det	vart	difor	henta	inn	private	e-
postadresser	gjennom	leiarane.	Her	kan	det	vere	tilsette	som	skulle	blitt	invitert	som	
ikkje	er	blitt	det.	Det	blei	samla	inn	115	-e-postadresser	på	denne	måten,	medan	det	låg	
180	e-postadresser	i	det	felles	it-systemet.	Det	bør	også	nemnast	at	svara	ikkje	er	vekta	
mot	stillingsstorleik.		
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Avkryssinga	for	«leder»/«ikke	leder»	var	ikkje	tydeleg	nok	definert	og	me	såg	det	som	
ein	uviss	faktor.	Det	som	er	sikkert	er	at	dei	som	har	svart	«ikke	leder»	ikkje	er	leiarar.	
Me	kunne	då	valt	å	berre	bruke	denne	gruppa	i	vår	undersøking,	men	me	hadde	ikkje	
noko	opplysningar	om	maksimalt	tal	på	respondentar	(R).	Me	ville	også	gått	glipp	av	
fleire	viktige	svar,	då	me	antok	at	ein	del	av	dei	som	har	svart	«leder»	ikkje	er	leiarar	i	
den	forstand	at	dei	har	personalansvar	for	nokon.	Det	kan	vere	administrasjonsleiarar	
og	andre	med	«leiar»	i	tittelen,	stillingar	med	ansvar	for	eit	geografisk	eller	fagleg	
område	og	det	kan	være	mellomleiarar,	som	både	står	under	og	over	nokon	i	
linjesystemet.		
På	tross	av	desse	utfordringane	meinte	me	at	dei	innsamla	data	gav	eit	tilfredsstillande	
bilde	av	situasjonen	i	Normisjon.	
4.6 Oversikt	over	analytisk	tilnærming	
Me	hadde	eit	ønske	om	å	finne	éin	avhengig	variabel	(eller	i	det	minste	redusere	det	til	
to-tre)	som	me	kunne	bruke	i	analysen	av	dei	uavhengige	og	eventuelt	mellomliggande	
variablane.	Dette	håpte	me	å	kunne	få	til	ved	faktorisering	av	variablar	til	ein	indeks-
variabel.	Då	måtte	det	vere	ein	sterk	indre	samvariasjon	mellom	dei	(jf.	Field	2013:685)	
og	såleis	klart	at	variablane	me	vill	«slå	saman»	var	eit	mål	for	det	same	(OCB).	
Faglitteraturen	anbefalte	imidlertid	at	utvalsstorleiken	(N)	burde	vere	over	300	for	å	slå	
saman	variablar	til	ein	faktor/indeks	(Field	2013:683),	så	me	slo	moglegheita	i	frå	oss.		
På	bakgrunn	av	bivariate	korrelasjonsanalysar	for	å	sjekke	om	variablane	me	hadde	valt	
ut	såg	ut	til	å	vere	mål	på	om	lag	dei	same	forholda,	gjorde	me	grundige	substansielle	
vurderingar	av	variablane	for	å	trygge	at	dei	målte	det	som	teoriane	la	grunnlag	for.		
Også	for	dei	uavhengige	variablane	valde	me	ein	tilsvarande	framgangsmåte.	Når	me	så	
hadde	valt	ut,	og	vurdert,	alle	dei	sakssvarande	variablane,	justerte	me	hypotesane	våre	
slik	at	hypotesane	vart	i	samsvar	med	variablane	(i	ei	reanalyse	kan	ein	naturleg	nok	
ikkje	endre	spørsmåla).		
Deretter	vart	kvar	hypotese	testa	mot	dei	operasjonaliserte	variablane	for	å	undersøke	
om	me	fann	støtte	eller	ikkje	i	empirien.	På	bakgrunn	av	dette	drog	me	våre	
konklusjonar	og	anbefalingar	til	vidare	arbeid	i	organisasjonen	og	til	vidare	forsking.	
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Alle	innleiande	korrelasjonsanalysar	som	er	gjort	i	metodekapitelet	ligg	som	eige	
vedlegg	(pkt.	9.5).	Korrelasjonsanalysane	som	testar	hypotesane	er	med	som	i	tabellar	i	
den	fortløpande	teksten	og	blir	kommentert	undervegs	i	analysekapittelet	
4.7 Ei	grovmaska	operasjonalisering	
I	møte	med	vårt	omfattande	empiriske	materiale	(vedlegg	9.3)	såg	me	at	me	måtte	gjere	
eit	første	grovmaska	utval	av	variablar.	Dette	ville	redusere	datamengda	noko	og	gjere	
materialet	meir	handgripeleg	når	me	skulle	ta	stilling	til	dei	enkelte	variablane.	Me	
gjorde	difor	ei	første	operasjonalisering	for	å	finne	ut	kva	variablar	som	kunne	vere	
interessante	i	vårt	arbeid	med	hypotesane	våre.	
 Grovmaska	operasjonalisering	av	avhengig	variabel	
Ved	første	blikk	på	våre	variablar	såg	det	ut	til	at	Podsakoff	og	Mathiessen	si	skildring	av	
ekstrarolleåtferd	kunne	kartleggast	med	utgangspunkt	i	følgjande	spørsmål:	
Hjelpsemd	
• «Opplever	du	organisasjonsklimaet	som	oppmuntrende	og	støttende?	
(væremåte/samhandling)»	(Q15)	
• «Opplever	du	organisasjonsklimaet	som	vennlig	og	imøtekommende?»	(Q17)	
• «Har	du	mulighet	for	å	påta	deg	større	arbeidsbelastning?»	(Q23)	
• «Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	arbeid	fra	dine	
arbeidskollegaer?»	(Q44)	
Sportsånd	
• «Opplev	du	humoren	på	din	arbeidsplass	som	varm	og	inkluderende?»	(Q47)	
Organisatorisk	lojalitet	
• «Jeg	sier	til	mine	vener	at	dette	er	en	god	organisasjon	å	arbeide	i.»	(Q68)	
Organisatorisk	medgjerlegheit	
• «Mener	du	at	du	er	fleksibel	i	forhold	til	å	kunne	stå	på	ekstra	i	travle	tider?»	
(Q26)	
Individuelt	initiativ:	Ingen	relevante.		
Fellesskapsdyd	
• «Deltar	du	jevnlig	i	stabsmøter?»	(Q54)	
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Sjølvutvikling:	Ingen	relevante.	
Spørsmål	som	også	såg	ut	til	å	kartleggje	arbeid	utover	det	som	kan	ventast	er,	men	som	
me	opplevde	usikkerheit	rundt	kategoriseringa	av	var	desse:		
• «Hvor	ofte	må	du	arbeide	utover	normal	arbeidsuke?»	(Q21)	
• «Hvor	ofte	opplever	du	å	måtte	jobbe	under	for	stort	arbeidspress»	(Q22)	
Avhengig	av	korleis	respondenten	assosierer	kan	dei	truleg	forståast	som	mål	både	på	
hjelpsemd,	sportsånd,	organisatorisk	medgjerlegheit	og	fellesskapsdyd.	Denne	uvissa	
gjeld	også	fleire	av	dei	andre	spørsmåla	som	over	er	kategoriserte.		
Det	er	ei	utfordring	for	alle	forskingsprosjekt,	og	også	vår	oppgåve	om	den	faktisk	måler	
det	me	vil	den	skal	måle	(intern	validitet).		
For	Q21	og	Q22	merka	me	oss	at	det	ligg	ei	negativ	vinkling	med	ordet	«må»	og	det	er	
ikkje	klart	om	svara	vitnar	om	ei	«skjønnsmessig	individuell	åtferd»	eller	om	eit	pålegg	
frå	overordna,	og	dermed	ikkje	det	me	omtalar	som	ekstrarolleåtferd.	Dette	kjem	me	
attende	til	i	punkt	4.8.1.	
Ekstrarolleåtferd	kan	målast	på	individnivå	og	gruppenivå,	frå	eige	perspektiv	eller	frå	
andre	sitt	perspektiv.	I	undersøkinga	me	bruker	er	alle	desse	perspektiva	brukt,	utan	
tanke	på	måling	av	OCB.	Her	er	observasjonar	på	generelt	grunnlag	(å	oppleve),	noko	er	
forhold	knytt	til	kva	andre	gjer	(leiar	/	kollegar),	noko	er	indirekte	OCB	og	noko	er	
handlingar	den	enkelte	sjølv	seier	at	han	faktisk	gjer	(som	er	det	beste	målet	slik	me	ser	
det),	evt.	er	viljug	til.	Det	meiner	me	er	med	på	å	gje	eit	heilskapleg	bilde	av	situasjonen.	
 Grovmaska	operasjonalisering	av	uavhengige	variablar		
I	det	følgjande	vil	me	vise	korleis	me	har	gjort	ei	første	grovmaska	operasjonalisering	av	
teoriane	(for	ei	oversikt,	sjå	punkt	4.7.3)	og	sannsynleggjort	korleis	dei	kan	vere	
målbare	gjennom	vårt	empiriske	materiale.	Me	presenterer	variablane	me	tenkjer	kan	
knytast	til	dei	tre	teoriane	i	lag	med	våre	vurderingar,	konkluderer	og	ender	opp	med	ei	
skjematisk	framstilling.	
Dei	forskjellige	teoriane	har	etablerte	system	for	måling	av	fenomen.	For	vår	
undersøking	er	ikkje	dette	mogleg	å	nytte	då	me	gjer	ei	re-analyse	av	allereie	
innsamladata.	Me	kan	altså	ikkje	samanlikne	detaljar	i	vår	analyse	direkte	med	andre	
funn,	men	hovudfunna	vil	vere	overordna	og	kan	peike	på	tendensar	som	er	aktuelt	å	
forske	vidare	på.		
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4.7.2.1 Transformasjonsleiing	
Når	Matthiesen	har	kartlagt	ekstrarolleåtferd	er	det	einingsvis/kollektiv	
ekstrarolleåtferd	som	vert	skildra.	Dette	er	åtferda	skildra	frå	leiar	sin	ståstad,	slik	han	
opplev	det	for	si	eining.	Ekstrarolleåtferd	kan	òg	kartleggast	på	individuelt	nivå,	frå	den	
tilsette	sin	ståstad,	som	er	mest	vanleg	(Matthiesen	2014:36).		
Vår	undersøking	gav	som	utgangspunkt	moglegheit	for	kartlegging	både	på	einingsnivå	
og	på	individuelt	nivå	ved	at	leiar/ikkje-leiar	er	definert	på	nominalt	målenivå	i	
datasettet.		
Ved	gjennomgang	av	spørsmåla	i	arbeidsmiljøundersøkinga,	og	på	bakgrunn	av	
Matthiesen	og	Li	sine	skildringar	av	dei	4	i-ane,	var	det	nokre	spørsmål	som	skilde	seg	ut	
med	tanke	på	å	kartleggje	transformasjonsleiing:	
Idealisert	påverknad:	Me	meinte	at	idealisert	påverknad	på	individuelt	nivå	kom	til	
uttrykk	når	ikkje-leiarar	svarte	på	om	dei	kunne	få	hjelp	av	sin	næraste	leiar	ved	behov	
(Q59).	På	einingsnivå	var	spørsmålet	interessant	om	respondenten	hadde	leiarar	over	
seg,	og	kunne	kartleggje	transformasjonsleiing	på	fleire	nivå	i	organisasjonen.	Om	
respondenten	har	leiarar	over	seg	kjem	ikkje	fram	i	undersøkinga	og	me	konkluderte	
med	at	spørsmålet	berre	kan	nyttast	på	individuelt	nivå.	
Inspirerande	motivasjon:	Me	antok	at	svara	på	spørsmål	6,	7,	31,	69,	70,	72.2	kunne	
måle	inspirerande	motivasjon.	Det	dreier	seg	om	i	kva	grad	respondenten	identifiserer	
seg	med,	og	bidrar	positivt	til,	organisasjonens	visjon,	ser	arbeidet	sitt	som	positivt	
utfordrande,	lar	seg	inspirere	av	organisasjonen	til	å	yte	sitt	beste	og	i	kva	grad	
opplevinga	av	å	gjere	noko	viktig	er	viktig	for	respondenten	med	tanke	på	jobbval.	Like	
eins	meinte	me	at	spørsmål	65	(som	går	på	om	forholdet	til	leiar	er	ei	kjelde	til	stress)	
kunne	negativt	måle	inspirerande	motivasjon.	Me	merkte	oss	at	spørsmåla	7	og	70	kan	
knytast	til	leiars	vellukkaheit	i	dette,	men	måler	ikkje	inspirerande	motivasjon	på	
einingsnivå	direkte.	Heller	ikkje	dei	andre	spørsmåla	gav	oss	sikre	data	for	slik	
motivasjon	på	einingsnivå.	
Intellektuell	stimulering:	Når	respondentane	blei	bedne	om	å	svare	på	spørsmål	9,	24,	
25,	61,	62	og	72.3	var	det	intellektuell	stimulering	som	blei	målt.	Det	handlar	om	
oppleving	av	rom	for	nytenking	og	fantasi/kreativitet,	erfaring	av	tilstrekkeleg	
opplæring,	oppleving	av	tilstrekkeleg	tilbakemelding	frå	leiar,	verdsetting	av	resultat,	
Metode	-	Ei	grovmaska	operasjonalisering			
Side	34	av	92	
involvering	i	avgjersler,	oppmuntring	til	å	kome	med	innspel	og	hjelp	frå	leiar	til	
utvikling	av	eigne	ferdigheiter.	Av	desse	spørsmåla	var	det	berre	9	og	72.3	som	ville	
kunne	seie	noko	om	slik	stimulering	på	einingsnivå.		
Individuelle	omsyn:	Som	mål	på	individuelle	omsyn	ville	me	sjå	til	spørsmåla	27,	32,	
33,	34,	59	(59	har	me	òg	angitt	som	mål	på	idealisert	påverknad)	og	63.	Dei	handla	om	i	
kva	grad	arbeidsgjevar	er	fleksibel	på	arbeidstid,	mengd	av	tildelt	arbeid,	måten	ein	
løyser	oppgåvene	på,	lar	den	tilsette	påverke	avgjersle	som	er	av	verdi	for	han	og	om	
arbeidstakar	kan	få	hjelp	frå	leiar	om	han	treng	det.	Alle	spørsmåla	var	stilt	til	den	
einskilde	og	kan	ikkje	nyttast	til	å	seie	noko	om	einingsnivået.		
Av	gjennomgangen	såg	me	at	me	hadde	lite	data	for	å	seie	noko	om	einingsnivå,	altså	det	
nivået	som	Matthiesen	omtalar.	Som	nemnt	i	punkt	4.5	(Datakvalitet)	var	skildringa	av	
«leder»/«ikke	leder»	i	undersøkinga	unyansert	og	ikkje	vidare	definert,	noko	som	gjer	
den	til	eit	uvisst	element.	Me	har	difor	valt	å	utelukka	dette	perspektivet	frå	vår	
undersøking	og	berre	sjå	på	opplevinga	av	transformasjonsleiing	ut	ifrå	eit	individuelt	
nivå.	Me	syntest	det	ville	vere	interessant	å	sjå	om	me	kunne	finna	liknande	
korrelasjonar	på	individnivå	som	det	Matthiesen	fann	på	einingsnivå,	då	det	ville	kunne	
lære	oss	noko	om	teorien	sin	overførbarheit.	
Me	hadde	eit	ønskje	om	også	å	kartleggja	grad	av	transaksjonsleiing	i	Normisjon,	for	å	ha	
dette	som	ein	kontrollvariabel	som	motsats	til	transformasjonsleiing.	I	den	grovmaska	
gjennomgangen	av	det	empiriske	materialet	fann	me	ikkje	nokre	variablar	som	tydeleg	
merka	seg	ut	som	mål	på	dette,	og	valde	på	det	grunnlaget	å	utelate	denne	tilnærminga.	
Me	kjem	tilbake	til	dette	i	oppsummeringa	av	analysen	(punkt	5.2).	
4.7.2.2 Jobb-beriking	
For	å	operasjonalisere	jobb-beriking	i	møte	med	vår	empiri	har	me	tatt	utgangspunkt	i	
Herzbergs	tofaktor-modell.	I	vår	empiriske	undersøking	fann	me	ikkje	nokre	openberre	
mål	på	hygienefaktorar,	men	me	fann	spørsmål	som	me	meinte	kunne	dokumentere	og	
måle	eksistensen	av	motivasjonsfaktorar.		
Spørsmål	som	i	særleg	grad	måler	dette	definerte	me	til	spørsmåla	7,	29,	31,	32,	33,	34,	
37,	38,	41,	43,	58,	60,	61,	62	og	63.	Dei	handla	om	oppleving	av	meining,	meistring,	
trivsel,	måloppnåing	og	å	vere	nyttig.	Vidare	handla	dei	om	ei	oppleving	av	tillit	og	
medverknad	samt	grad	av	tilbakemelding	på	innsats	frå	leiar.		
Metode	-	Ei	grovmaska	operasjonalisering			
Side	35	av	92	
Tre	av	punkta	i	undersøkinga	peika	seg	ut.	Eitt	som	mogleg	mål	på	resultat	av	jobb-
beriking	og	to	som	moglege	mål	på	resultat	av	jobbforstørring,	desse	var	høvesvis	
spørsmåla	70	og	21	og	22.	Dei	to	første	handla	om	i	kva	grad	ein	må	jobbe	mykje,	og	det	
siste	i	kva	grad	organisasjonen	inspirerer	ein	til	å	yte	sitt	ypparste.	Desse	meinte	me	
kunne	brukast	for	å	kontrollere	for	den	seinare	finmaska	operasjonaliseringa	av	dei	
uavhengige	variablane	knytt	til	denne	organisasjonsmodellen.	
4.7.2.3 Kognitiv	evalueringsteori	(CET)	
Faktorane	me	ville	kartleggje	i	Normisjon	for	å	sjå	etter	stadfestingar/avkreftingar	på	
CET	som	ei	mogleg	tolkingsramme	var	følgjande:	Fritt	val-framhald/autonomi,	
sjølvrapportert	interesse,	og	kognitiv	evaluering	i	form	av	verbal	
kompetansebekreftande	belønning	(Deci,	Koestner	og	Ryan,	1999).	Sidan	vår	hypotese	
var	positivt	formulert,	korleis	CET	fremjar	ekstrarolleåtferd,	utelet	me	dei	antatt	
negativt	korrelerande	perspektiva	på	åtferda	som	er	knytt	til	ytre	løn	og	kontrollerande	
tilbakemelding.		
Spørsmål	me	meinte	fanga	opp	verbal	kompetansebekreftande	belønning	frå	leiar,	altså	
den	uavhengige	variabelen	for	CET,	var	Q58	og	Q60.		
I	vår	oppgåve	ville	me	først	sjå	etter	mål	på	fritt	val	framhald/autonomi	og	
sjølvrapportert	interesse	generelt,	men	halda	denne	oppgåva	sin	avhengige	variabel	
utanfor.	Dette	for	først	å	kartleggje	om	kognitiv	evaluering	såg	ut	til	å	fungere	i	tråd	med	
CET	også	i	Normisjon,	og	for	å	stadfeste	at	me	hadde	funne	gode	variablar	for	å	
kartleggje	det.	Dernest	ville	me	bruke	dei	same	uavhengige	variablane	og	sjå	om	CET	
kunne	vere	ein	forklaringsmodell	for	vår	undersøking	sin	avhengige	variabel	spesifikt,	
nemleg	ekstrarolleåtferd.	
Me	antok	at	fylgjande	spørsmål	ville	gje	oss	mål	på	dei	to	uavhengige	variablane	for	CET:	
Fritt-val-framhald/Autonomi:	Spørsmåla	18(-)4,	21(-),	22(-),	27,	32,	33	og	61.		
Sjølv-rapportert	interesse:	Spørsmåla	6,	7,	19,	29,	31,	37,	38,	41,	68	og	69.	
Om	måla	på	CET	sine	to	avhengige	variablar	(fritt	val-framhald/autonomi	og	
sjølvrapportert	interesse)	korrelerte	positivt	med	kvarandre	og	den	uavhengige	
variabelen	(verbal	kompetansebekreftande	belønning)	ville	me	anta	at	CET	som	
																																																								
4	(-)	angir	antatt	negativ	korrelasjon.		
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hypotese	vart	styrkt,	at	tilsette	i	Normisjon	er	opne	for	kognitiv	evaluering	i	tråd	med	
CET	og	at	det	er	eit	bekreftande	klima	i	organisasjonen.		
Vårt	fokus	var	som	sagt	ikkje	den	ytre	motivasjonen,	og	me	hadde	heller	ikkje	spørsmål	i	
vår	undersøking	som	kartla	han.	Om	me	likevel	fann	at	fritt-val-framhald	ikkje	korrelerte	
med	sjølvrapportert	interesse	kunne	det	tyde	på	at	det	er	ytre	motivasjon	som	driv	dei	
tilsette	til	å	utøve	ekstrarolleåtferd	i	denne	organisasjonen.	I	så	fall	måtte	me	kartlegge	
klimaet	i	organisasjonen	for	å	søkje	kunnskap	om	motivasjonen	oppfattast	som	
kontrollerande	eller	bekreftande.	Me	ville	då	sjå	desse	spørsmåla	som	relevante:	
- Kontrollerande:	49,	50,	51	og	64(-).		
- Ikkje-kontrollerande/bekreftande:	9,	10,	15,	17,	45,	46	og	62.	
4.7.2.4 Oppsummering	grovmaska	operasjonalisering	av	avhengige	variablar	
I	det	føregåande	har	me	gjort	eit	første	grovmaska	grunngjeve	utval	av	egna	mål	for	dei	
uavhengige	variablane.	Ei	oversiktleg	framstilling	kan	sjåast	i	avsnittet	under.	
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 Skjematisk	oversikt	over	grovmaska	operasjonaliserte	variablar	
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Metode	-	Vidare	substansiell	vurdering	og	val	av	variablar			
Side	38	av	92	
4.8 Vidare	substansiell	vurdering	og	val	av	variablar	
Med	den	grovmaska	operasjonaliseringa	unnagjort	kunne	me	gå	i	gang	med	eit	meir	
finmaska	utval	med	tanke	på	å	sikre	at	dei	spørsmåla	me	valde	ut	for	sjølve	analysen	var	
verkeleg	eigna.	
Me	gjekk	gjennom	kvar	enkelt	variabel	og	vurderte	dei	kritisk	med	målsetjing	om	å	sitje	
att	med	berre	dei	variablane	som	var	mål	på	våre	utvalde	teoriar	og	formulerte	
hypotesar.	Til	dette	brukte	me	både	bivariate	korrelasjonsanalysar	og	ei	substansiell	
vurdering	av	variablane.	Korrelasjonstabellane	ligg	som	vedlegg	til	oppgåva	(kap.	9.5).	
 Finmaska	utval	av	avhengig	variabel	
4.8.1.1 Bivariat	korrelasjonsanalyse	
Først	ville	me	å	sjå	om	spørsmåla	Q21	og	Q22	som	omhandlar	arbeidsmengde	kunne	
knytast	til	ekstrarolleåtferd,	og	såleis	skulle	inkluderast,	eller	om	dei	kartla	pålegg	frå	
overordna.	Me	analyserte	forholdet	mellom	desse	og	spørsmålet	om	moglegheit	for	å	
påverke	eiga	arbeidsmengd	(Q32).	I	spørsmålet	om	å	jobbe	utover	normal	arbeidsveke	
(Q21)	var	det	ingen	signifikant	korrelasjon,	men	i	forhold	til	å	jobbe	under	for	sterkt	
press	(Q22)	var	det	ein	signifikant	negativ	korrelasjon	(r=	-	0,33,	p<0,01).	Me	tolka	dette	
som	at	dei	som	i	stor	grad	arbeider	under	for	stort	press	gjorde	det	fordi	dei	i	liten	grad	
kunne	velje	å	gjere	det	annleis.	Det	var	altså	ikkje	eit	mål	på	ekstrarolleåtferd.	Det	kunne	
derimot	Q21	vere.		
Me	valde	difor	å	halde	spørsmålet	om	arbeidspress	utanfor	den	vidare	analysen	av	
ekstrarolleåtferd,	og	ta	Q21	med	vidare.	Så	såg	me	på	korrelasjonar	i	mellom	dei	andre	
spørsmåla	som	me	hadde	definert	til	å	handle	om	ekstrarolleåtferd.	Målet	var	å	finne	
variablar	som	var	uttrykk	for	det	same	og	som	kunne	brukast	som	avhengige	variablar	
for	ekstrarolleåtferd.	Ut	ifrå	denne	analysen	oppdaga	me	følgjande:		
- Det	var	stor	spreiing	i	kor	mange	av	variablane	kvar	enkelt	variabel	korrelerte	
med.	Ingen	av	variablane	korrelerte	med	meir	enn	r=0.56.		
- Variablane	om	arbeid	utover	normal	arbeidsveke,	moglegheit	til	å	ta	på	seg	meir	
arbeid,	subjektiv	vurdering	av	fleksibilitet	til	å	stå	på	i	travle	tider,	mobbing	og	
deltaking	i	stabsmøter	korrelerte	signifikant	med	veldig	få	av	dei	andre	
variablane.	Dei	skildrar	altså	ikkje	same	forholdet.	Me	bestemte	difor	at	desse	
ikkje	skulle	takast	med	som	forklaringsvariablar	for	ekstrarolleåtferd.		
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- Den	variabelen	som	korrelerte	signifikant	med	flest	variablar	var	variabelen	om	
moglegheit	for	støtte	og	hjelp	frå	arbeidskollegane.	Dette	spørsmålet	er	veldig	
spennande	fordi	det	direkte	er	knytt	til	hjelpsemd	som	av	Matthiesen	(2014)	blir	
forstått	som	ein	av	to	overordna	dimensjonar	for	ekstrarolleåtferd.		
- Dei	andre	variablane	som	samvarierte	med	flest	variablar	var	dei	to	spørsmåla	
om	organisasjonsklima,	spørsmålet	om	humor	på	arbeidsplassen	og	spørsmålet	
om	omtale	av	organisasjonen.		
Me	vurderte	faktoranalyse/indeksering	(Field	2013:kap	17)	for	å	kunne	operere	med	
éin	variabel,	men	la	det	i	frå	oss	på	bakgrunn	av	både	styrken	på	korrelasjonane	me	fann	
og	den	noko	låge	N.		
Me	gjekk	difor	over	til	ei	substansiell	vurdering	av	variablane	for	å	sjå	kven	me	skulle	ha	
med	vidare	som	mål	på	ekstrarolleåtferd.	
4.8.1.2 Substansiell	vurdering	av	avhengig	variabel	
Q15:	Opplever	du	organisasjonsklimaet	som	oppmuntrende	og	støttende?		
Og	Q17:	Opplever	du	organisasjonsklimaet	som	vennlig	og	imøtekommende?	
Disse	to	spørsmåla	kartlegg	organisasjonsklimaet	og	det	er	berre	små	nyansar	mellom	
dei.	Me	ser	at	det	er	mellom	Q15	og	Q17	det	er	høgast	korrelasjon,	med	r=0,56**	
(p<0,01).	Dette	er	av	Jacobsen	(2015:	344)	kategorisert	som	middels	til	sterk	
korrelasjon.	Når	spørsmåla	er	så	like	kunne	me	kanskje	ha	venta	enno	sterkare	
korrelasjon.	
Spørsmåla	her	er	knytt	til	den	subjektive	opplevinga	av	klimaet	i	organisasjonen,	og	
ikkje	til	direkte	handlingar,	hendingar	eller	personar	som	er	definert	ut	over	i-rolle-
åtferd.	Det	er	ei	utfordring	og	me	meinte	det	er	så	problematisk	for	vårt	bruk,	at	me	
valde	å	ikkje	bruke	desse	spørsmåla	når	me	måler	ekstrarolleåtferd.		
Q44:	Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	arbeid	fra	dine	
arbeidskollegaer?	
Dette	spørsmålet	måler	direkte	det	som	Matthiesen	ser	på	som	eit	av	to	overordna	
aspekt	ved	ekstrarolleåtferd;	hjelpsemd.	Det	er	ikkje	knytt	til	sjølvvurdering,	men	
vurdering	av	andre.	Ei	uklårheit	kan	vere	knytt	til	orda	«om	du	trenger	det»,	fordi	dette	
vil	variere	frå	person	til	person.	Nokre	meiner	kanskje	dei	treng	hjelp	til	meir	enn	
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kollegane	strengt	tatt	meiner	dei	treng,	og	opplever	då	kanskje	å	bli	avvist,	medan	nokre	
ikkje	treng	noko	frå	andre.	Me	går	likevel	ut	ifrå	at	alle	menneske	treng	hjelp	frå	tid	til	
anna	og	at	dette	spørsmålet	kartlegg	om	det	i	desse	tilfella	er	slik	hjelp	å	få	frå	kollegaer.	
Dette	såg	me	som	eit	godt	mål	på	ekstrarolleåtferd,	og	tok	det	med	vidare.	
Q47:	Opplever	du	at	humoren	på	ditt	arbeidssted	som	varm	og	inkluderende?	
Denne	variabelen	har	me	sett	på	i	dimensjonen	«Sportsånd».	Men	også	denne	lid	av	
same	problem	som	Q15	og	Q17,	at	den	ikkje	nødvendigvis	måler	ekstrarolleåtferd.	Den	
måler	på	sett	og	vis	sportsånd,	men	det	er	ein	heilskapleg	oppleving	som	er	i	fokus,	og	
ikkje	konkrete	handlingar.	Me	valde	difor	å	halde	denne	variabelen	utanfor.	
Q68:	Jeg	sier	til	mine	venner	at	dette	er	en	god	organisasjon	å	jobbe	i.		
Uoppfordra	positiv	omtale	av	organisasjonen	ein	jobbar	i	er	ein	del	av	
organisasjonslojaliteten	(Podsakoff	et	al	2000:517).	Dette	spørsmålet	måler	heilt	
konkret	ei	handling	på	fritida	(å	snakke	med	venene	sine),	som	er	utanfor	
organisasjonen	sine	belønningsystem	(det	er	ikkje	mogleg	å	måle/overvake)	og	som	
dermed	må	kunne	seiast	å	vere	ekstrarolleåtferd.	Me	tok	med	denne	variabelen	som	mål	
på	ekstrarolleåtferd	i	Normisjon.		
4.8.1.3 Konklusjon	variabelvurdering	
Den	substansielle	vurderinga	gjorde	at	me	stod	igjen	med	to	spørsmål	som	me	ville	
bruke	som	mål	på	ekstrarolleåtferd,	Q44	og	Q68.	Det	er	ei	utfordring	å	bruke	desse	to	
spørsmåla	som	eit	slags	felles	mål	på	OCB,	fordi	dei	ser	den	avhengige	variabelen	frå	
ulikt	perspektiv,	men	òg	fordi	dei	måler	ulike	sider	ved	ekstrarolleåtferd.		
Hypotesesetta	blei	reformulert	slik	at	dei	stemmer	overeins	med	det	som	Q44	og	Q68	
faktisk	måler,	og	tydeleg	differensierer	dei.	Då	blei	det:		
HYPOTESE	1A:		
Dess	høgare	grad	tilsette	opplever	transformasjonsleiing	i	form	av	dei	fire	i-ane,		
dess	høgare	grad	erfarer	dei	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
HYPOTESE	1B:		
Dess	høgare	grad	tilsette	opplever	transformasjonsleiing	i	form	av	dei	fire	i-ane,		
dess	høgare	grad	utøver	dei	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
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HYPOTESE	2A:		
Dess	meir	arbeidet	er	jobberikande,		
dess	høgare	grad	erfarer	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
HYPOTESE	2B:		
Dess	meir	arbeidet	er	jobberikande,		
dess	høgare	grad	utøver	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
HYPOTESE	3A:		
Dess	høgare	grad	leiar	nyttar	verbal	kompetansebekreftande	belønning,		
dess	høgare	grad	erfarer	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
HYPOTESE	3B:		
Dess	høgare	grad	leiar	nyttar	verbal	kompetansebekreftande	belønning,		
dess	høgare	grad	utøver	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
Me	legg	merke	til	at	det	både	er	respondenten	som	utøver	ekstrarolleåtferda,	altså	ei	
sjølvrapportert,	subjektiv,	skildring	(målt	på	Q68),	og	den	observerte	åtferda	i	
organisasjonen	som	blir	målt	(ei	objektiv	observasjon	av	andre	sin	OCB,	målt	på	Q44).	
 Finmaska	utval	av	variablar	knytt	til	transformasjonsleiing	
Med	utgangspunkt	i	dei	fire	i-ane	gjorde	me	følgjande	vurdering	av	variablane	frå	det	
grovmaska	operasjonaliseringsavsnittet:	
4.8.2.1 Idealisert	innverknad	
Her	hadde	me	berre	ein	variabel	Q59	(Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	
arbeid	fra	din	nærmeste	leder?).	Eit	av	dei	viktigaste	aspekta	ved	idealisert	innverknad	
er	at	leiaren	er	ein	god	rollemodell	(Li	2013),	noko	denne	variabelen	er	med	å	måler.	Me	
kan	spørje	oss	om	dette	ikkje	er	opplagt	i	alle	bedrifter	og	såleis	ikkje	noko	teikn	på	
idealisert	innverknad	og	transformasjonsleiing.	Men	det	finst	alternative	leiingsformar	
der	dette	ikkje	er	opplagt,	til	dømes	laissez	faire-	(la	det	skure-)	eller	transaksjonsleiing	
(Li	2013).	Me	såg	difor	spørsmålet	som	relevant	og	tenleg.		
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4.8.2.2 Inspirerande	motivasjon	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
Me	definerte	i	punkt	4.7.2.1	seks	spørsmål	som	mål	på	inspirerande	motivasjon.	Fleire	
av	desse	spørsmåla	korrelerte	(sjå	vedlegg	9.5),	også	signifikant	(på	p<0,01-nivå),	men	
korrelasjonane	var	for	svake	til	eventuelt	å	skulle	faktoriserast.		
Me	såg	at	spørsmål	72.2	(om	opplevinga	av	å	gjere	noko	verdifullt	som	grunnlag	for	å	
søke	ein	særskild	jobb)	skilde	seg	ut	med	både	svake,	og	også	negative	korrelasjonar.	
Dette	peiker	på	personlege	preferansar	i	tida	før	tilsetting.	At	spørsmålet	hang	lausare	
saman	med	dei	andre	kunne	henda	stadfesta	at	dette	spørsmålet	ikkje	handla	om	leiing,	
og	leiar,	men	om	den	tilsette	sjølv.	Me	valde	difor	å	halde	dette	spørsmålet	utanfor	den	
vidare	analysen	av	inspirerande	motivasjon.	
Spørsmålet	om	forholdet	til	leiar	(Q65)	korrelerer	ikkje	signifikant	med	nokon	av	dei	
andre	spørsmåla.	Me	hadde	her	venta	å	finna	ein	negativ	korrelasjon	og	valde	å	tolka	
funnet	at	ikkje	spørsmålet	heng	saman	med	inspirerande	motivasjon.	Me	heldt	det	
utanfor	den	vidare	analysen.	
I	det	følgjande	vil	me	ta	føre	oss	kvar	attverande	variabel	substansielt	for	å	sjå	om	dei	
verkeleg	er	mål	på	inspirerande	motivasjon:	
Substansiell	vurdering	av	variablane	
Q6:	Identifiserer	du	deg	med	Normisjons	visjon	og	verdier?	og	Q7:	Opplever	du	at	
du	er	med	på	å	oppfylle	Normisjons	visjon?	
Inspirerande	motivasjon	handlar	i	stor	grad	om	å	artikulere	organisasjonen	sin	visjon	på	
ein	slik	måte	at	det	skapar	motivasjon	og	positive	forventingar.	Visjonen	kan	nåast!	(Li	
2013).	Q6	er	formulert	på	ein	indirekte	måte	i	forhold	til	dette,	det	er	ikkje	leiarane	sin	
artikulasjon	og	aktive	bruk	av	visjonen	som	vert	målt,	men	snarare	resultatet	av	det.	
Spørsmålet	måler	heller	ikkje	berre	om	ein	er	einig	i	visjonen,	eller	om	det	er	ein	
hensiktsmessig	veg	for	organisasjonen,	men	om	visjonen	er	blitt	ein	integrert	del	av	den	
tilsette.	I	Q7	måler	ein	om	leiarane	har	klart	å	trekke	visjonen	ned	og	inn	i	den	enkelte	
sin	arbeidskvardag.	Det	må	vere	målet	for	alle	leiarar	å	oppnå	begge	desse	aspekta.	For	
det	er	eit	leiaransvar	å	bruke	visjonen	aktivt	og	få	den	internalisert	og	konkretisert	for	
dei	tilsette.	Me	kunne	tenkje	oss	at	identifikasjonen	med	verdiane	kunne	ha	vore	ei	
grunn	til	at	ein	søkte	jobb	i	organisasjonen,	og	difor	ikkje	eit	resultat	av	møtet	med	han.	
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Me	såg	likevel	at	det	ikkje	var	noko	signifikant	samanheng	mellom	dette	spørsmålet	og	
spørsmålet	knytt	til	det	å	«få	opplevelsen	av	å	gjøre	noe	verdifullt»	i	forbindelse	med	val	
av	ein	ideell	jobb	(Q72.2).	Me	valde	difor	å	sjå	svara	på	Q6	og	Q7	i	relasjon	til	forhold	i	
organisasjonen	og	aktuelle	som	mål	på	inspirerande	motivasjon.	
Q31:	Er	arbeidet	ditt	utfordende	på	en	positiv	måte?		
Dette	spørsmålet	handlar	om	at	leiarane	klarar	å	gjere	«selve	jobben	mer	
tilfredsstillende»	(Li	2013)	for	dei	tilsette.	Det	er	ein	del	av	det	å	utøve	inspirerande	
motivasjon.	Men	ein	kan	også	hevde	at	dette	handlar	meir	om	korleis	ein	designar	
arbeidet	og	koplar	riktige	medarbeidarar	til	riktige	arbeidsoppgåver	(HRM),	enn	om	
leiaren	si	evne	til	å	inspirere.	Det	er	svært	ulikt	i	kor	stor	grad	medarbeidarar	kan	
oppleve	dei	same	arbeidsoppgåvene	som	utfordrande	eller	kjedelege.	Me	tenkte	at	dette	
aspektet	var	det	dominerande	i	dette	spørsmålet,	og	definerte	difor	denne	variabelen	ut.		
Q69:	Mine	verdier	er	veldig	like	organisasjonens	verdier.		
Det	er	ei	leiaroppgåve	å	jobbe	med	verdiar,	og	organisasjonsteoretikarar	hevdar	at	
verdiar	ikkje	skal	vere	vedtekne,	men	bli	funnen	(Collins	og	Porras	1996).	Ein	må	spørje	
seg	om	dette	også	gjeld	på	det	personlege	planet.	Er	verdiar	noko	som	er	«inni»	meg,	
eller	noko	eg	kan	bestemme	meg	for?	Kan	mine	verdiar	endrast?	Kan	organisasjonen	
sine	verdiar	endrast?	Som	menneske	vektlegg	me	ulike	verdiar	til	ulike	fasar	av	livet	(t.d.	
Gouveia	et	al	2015).	Sidan	organisasjonar	består	av	menneske	vil	dermed	både	
organisasjonen	sine	felles	verdiar	påverke	medlemmene,	og	medlemmene	vil	påverke	
organisasjonen	sine	verdiar.	Dermed	er	det	ikkje	openbert	at	det	er	konsekvens	av	
inspirerande	motivasjon	som	gjer	at	tilsette	og	organisasjonen	sine	verdiar	kongruerer.	I	
tillegg	har	organisasjonen	krav	om	lojalitet	til	verdigrunnlaget	som	vilkår	for	tilsetting.	
Dette	påverkar	sjølvsagt	denne	variabelen	i	betydeleg	grad.	Spørsmålet	vart	difor	ikkje	
teke	med	som	mål	på	transformasjonsleiing.		
Q70:	Denne	organisasjonen	inspirerer	meg	til	å	yte	mitt	beste.	
Dette	spørsmålet	tar	utgangspunkt	i	organisasjonen	og	ikkje	i	leiarskapet.	Det	kan	
hevdast	at	inspirasjonen	kan	ligge	i	mange	ulike	ledd,	for	eksempel	er	det	ikkje	uvanleg	
at	ein	finn	inspirasjon	i	dei	ein	sjølv	jobbar	mykje	med	(klientar,	kundar,	medlemmer),	
men	likevel	kan	ha	problem	med	sin	eigen	leiar.	Når	det	her	er	kopla	så	tett	mellom	
organisasjon,	inspirasjon	og	å	gjere	sitt	beste,	vil	me	likevel	hevde	at	det	er	lite	truleg	at	
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ein	gjev	høg	score	på	dette	spørsmålet	utan	å	inkludere	leiarskapet.	Me	valde	difor	ta	
dette	med	som	eit	mål	på	inspirerande	motivasjon.		
Konklusjon	variabelvurdering	
Etter	vurderinga	sto	me	igjen	med	spørsmåla	6,	7	og	70	som	mål	på	inspirerande	
motivasjon.	Desse	ville	me	seinare	foreta	ei	uni-	og	bivariat	analyse	av	for	å	teste	
hypotesane	våre.		
4.8.2.3 Intellektuell	stimulering	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
Når	det	gjaldt	variablane	me	definerte	til	å	høyre	til	intellektuell	stimulering	såg	me	også	
her	ein	klar	samvariasjon	(med	unntak	av	72.3,	som	vart	definert	bort	på	same	
drøftingsgrunnlag	som	72.2.	over).	Det	var	behov	for	ei	substansiell	vurdering	for	å	
undersøke	om	dei	attverande	variablane	kunne	vere	gode	mål	på	intellektuell	
stimulering.	
Substansiell	vurdering	av	variablane	
Q9:	Opplever	du	at	det	er	rom	for	nytenkning	på	din	arbeidsplass?	
Når	ein	leiar	nyttar	intellektuell	stimulering	så	fremjar	dette	«en	mer	nytenkende	og	
kreativ	innstilling	hos	underordnede»	(Li	2013).	For	å	få	dette	til	må	det	vere	rom	for	
nytenking	og	dette	spørsmålet	er	eit	klart	mål	på	denne	sida	av	transformasjonsleiing.	
Det	vart	difor	teken	med	vidare	til	analysen.	
Q24:	Får	du	tilstrekkelig	opplæring	i	arbeidet	ditt?	
Det	er	lett	å	trekkje	konklusjonen	at	opplæring	og	intellektuell	stimuli	heng	saman,	då	
begge	handlar	om	kunnskap.	Men	etter	nærare	studie	av	Bass	sin	forståing	av	fenomenet	
handlar	det	i	større	grad	om	«to	become	more	innovative	and	creative»	(1999:11).	
Opplæring	i	dette	spørsmålet	forstår	me	som	knytt	til	spesifikke	
arbeidsoppgåver/operasjonar	og	ikkje	knytt	til	nytenking	av	korleis	ein	jobbar.	Difor	
valde	me	å	definere	dette	spørsmålet	ut.	
Q25:	Får	du	tilstrekkelig	tilbud	om	kurs	og	kompetanseheving?	
I	motsetnad	til	spørsmålet	over	vil	kurs	og	kompetanseheving	vere	grunnlag	for	arenaer	
der	ein	kan	hente	inn	nye	impulsar	for	å	sjå	innovativt	på	korleis	ein	organiserer	eigen	
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arbeidskvardag	(det	som	Røvik	2007:89	kallar	«eksterne	utviklingsarenaer»).	Ved	å	la	
underordna	få	tilbod	om	slik	utvikling	meinte	me	at	dette	kunne	vere	eit	eigna	mål	for	
vilje	hos	leiar	til	intellektuell	stimulering.		
Q61:	Involverer	din	nærmeste	leder	deg	i	viktige	avgjørelser?		
Kva	er	viktige	avgjersler?	Konkret	vil	det	sjølvsagt	variere	mellom	arbeidsplassar,	men	
overordna	vil	me	seie	at	strategiske	vurderingar	og	kritisk	og	kreativ	vurdering	av	
noverande	praksis	for	korleis	ein	løyser	oppgåver	i	organisasjonen	er	viktige	avgjersler.	
Transformasjonsleiing	involverer	dei	tilsette	inn	i	dette	(Li	2013)	og	difor	valde	me	å	ta	
med	denne	variabelen	som	mål	på	transformasjonsleiing.		
Q62:	Oppmuntrer	din	nærmeste	leder	deg	til	å	si	ifra	når	du	har	en	annen	mening?	
Ei	viktig	side	ved	intellektuell	stimulering	er	at	no-situasjonen	ikkje	skal	takast	for	gitt,	
men	granskast	nøye	og	kritisk	(Li	2013).	At	leiarane	skapar	eit	klima	der	det	vert	
oppmuntra	–	ja	kanskje	til	og	med	forventa	–	at	medarbeidarane	seier	si	ærlege	meining	
må	ein	kunne	seie	henge	tett	saman	med	denne	delen	av	transformasjonsleiing.		
Konklusjon	variabelvurdering	
Etter	vurderinga	sto	me	igjen	med	spørsmåla	9,	25,	61	og	62	som	mål	på	intellektuell	
stimulering.	Desse	vil	me	foreta	ei	uni-	og	bivariat	analyse	av	for	å	teste	hypotesane	våre.		
4.8.2.4 Individuell	omsyn	og	støtte	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
Variablane	knytt	til	individuelle	omsyn	viste	alle	signifikante	korrelasjonar	med	
kvarandre	(p<0,05-nivå),	og	ligg	mellom	r=0,17	og	r=0,50.	Me	drøftar	også	her	kvar	
enkelt	variabel	substansielt.	
Substansiell	vurdering	av	variablane	
Q27:	Mener	du	at	arbeidsgiver	er	fleksibel	i	forhold	til	arbeidstid?	
Medarbeidarar	er	først	og	fremst	menneske,	med	ulike	behov	og	ulike	ønskjer.	For	
mange	er	fleksibel	arbeidstid	viktig,	og	det	er	til	og	med	ein	lovfesta	rett	(aml	§10-2	
punkt	3).	Leiarar	som	utøver	fleksibilitet	i	forhold	til	arbeidstid	gjer	altså	berre	det	lova	
krev	og	me	valde	å	ikkje	bruke	dette	som	mål	på	individuell	støtte.	
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Q32:	Kan	du	påvirke	mengden	av	arbeid	som	blir	tildelt	deg?	
Å	ha	moglegheit	til	å	påvirke	mengda	av	tildelt	arbeid	er	eit	viktig	individuelt	omsyn.	Det	
er	å	ta	den	tilsette	på	alvor	og	å	leggja	til	rette	for	eit	arbeid	som	opplevast	motiverande	
og	håndterbart.	«Individuelle	omsyn»	handlar	primært	om	omsyn	som	skal	fremje	den	
enkelte	sin	effektivitet	og	at	den	enkelte	sine	ressursar	blir	effektivt	forvalta.	Me	legg	
merke	til	at	spørsmålet	er	ope	formulert	og	at	det	ikkje	avgrensar	seg	til	å	kunne	arbeide	
mindre,	men	òg	til	å	kunne	stå	på	når	ein	er	motivert.	Me	meinte	at	dette	spørsmålet	
måler	eit	viktig	aspekt	ved	«individuelle	omsyn	og	støtte»	som	uttrykk	for	
transformasjonsleiing	og	tok	det	difor	med	vidare.		
Q33:	Har	du	frihet	til	å	gjøre	arbeidet	på	din	måte?	Og	Q	34:	Kan	du	påvirke	
beslutninger	som	er	viktige	for	ditt	arbeid?	
Når	ein	delegerer	oppgåver	kan	leiar	gje	detaljerte	instruksjonar	om	korleis	arbeidet	
skal	utførast	eller	definere	resultatet	som	skal	oppnåast	(dette	må	forståast	som	eit	
kontinuum,	ikkje	eit	enten/eller).	Spørsmåla	her	tek	tak	i	ei	viktig	side	ved	
transformasjonsleiing,	nemleg	at	leiaren	tek	utgangspunkt	i	den	tilsette	sine	ønskjer	og	
potensiale	(Li	2013).	Der	transaksjonsleiaren	er	detaljorientert	og	regelstyrt,	vil	
transformasjonsleiaren	vere	meir	oppteken	av	det	langsiktige	målet.	Me	meinte	difor	at	
desse	spørsmåla	var	gode	mål	på	ei	side	ved	transformasjonsleiing.	
Q59:	Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	arbeid	fra	nærmeste	leder?	
Ingen	er	utlærd	og	help	og	støtte	er	ein	føresetnad	for	å	utvikla	seg.	Slik	hjelp	må	alltid	
tilpassast	behov	og	situasjon.	Ein	leiar	som	gir	dette,	individuelt	tilpassa,	utvikler	sine	
medarbeidarar	mot	sitt	fulle	potensial.	Me	såg	difor	dette	spørsmålet	som	eit	godt	mål	
på	«individuelle	omsyn	og	støtte».	Me	merka	oss	at	me	òg	har	tatt	dette	spørsmålet	til	
inntekt	for	«idealisert	påverknad».	Det	tydeleggjer	at	dei	fire	i-ane	ikkje	kan	klart	
åtskiljast,	men	djupast	sett	er	uttrykk	for	det	same	fenomenet	–	transformasjonsleiing.	
Q63:	Hjelper	din	nærmeste	leder	deg	med	å	utvikle	dine	ferdigheter?	
Li	(2013)	seier	at	individuell	støtte	handlar	om	at	leiaren	tek	utgangspunkt	i	
medarbeidarane	sine	utviklingsbehov	og	underviser	og	rettleier	dei,	slik	at	dei	kan	nå	
sitt	fulle	potensial.	Det	er	kritisk	at	ein	tek	utgangspunkt	i	dei	sterke	sidene	og	får	fram	
framragande	medarbeidarar,	og	ikkje	fokusere	på	å	forbetre	dei	svake	sidene	for	å	
hjelpe	den	underordna	til	å	bli	middelmådig.	Dette	spørsmålet	er	difor	viktig	som	mål	på	
om	leiarane	gjev	individuell	støtte.	
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Konklusjon	variabelvurdering	
Etter	vurderinga	sto	me	igjen	med	spørsmåla	32,	33,	34,	59	og	63	som	mål	på	
individuelle	omsyn.	Desse	vil	me	foreta	ei	uni-	og	bivariat	analyse	av	for	å	sjå	om	me	finn	
støtte	i	hypotesane	våre.		
4.8.2.5 Samla	vurdering	transformasjonsleiing	
Me	har	over	påvist	samvariasjon	mellom	ulike	variablar	som	me	antok	hang	saman	med	
transformasjonsleiinga	sine	fire	i-ar.	Kvart	enkelt	spørsmål	er	grundig	vurdert	og	dei	
som	er	beste	mål	på	transformasjonsleiing	vart	teke	med	til	vidare	analyse	for	testing	av	
hypotesane.		
 Finmaska	utal	av	variablar	knytt	til	jobb-beriking	
4.8.3.1 Motivasjonsfaktorar	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
Ei	første	analyse	av	dei	føreslegne	motivasjonsfaktorane	synte	at	det	var	korrelasjon	
mellom	dei	fleste	av	dei,	og	ingen	skilde	seg	markant	ut	ved	å	ikkje	korrelere.	Me	gjorde	
difor	ei	substansiell	analyse	av	alle:	
Substansiell	analyse	av	variablane	
Q7	Opplever	du	at	ditt	arbeid	er	med	på	å	oppfylle	Normisjons	visjon?	
Dette	spørsmålet	vitnar	om	både	anerkjenning	og	oppleving	av	oppnåing,	og	er	difor	eit	
tydeleg	mål	på	motivasjon.	Dette	vart	tatt	med	vidare.		
Q29	Er	dine	kunnskaper	og	ferdigheter	nyttige	i	arbeidet?	
Herzberg	seier	heile	argumentet	for	jobb-beriking	er	å	bruke	dei	ressursane	ein	har	
(Herzberg	1968:62).	At	tilsette	opplever	dette	såg	me	difor	som	eit	godt	mål	på	
fenomenet	og	tok	det	med	vidare.	
Q31	Er	arbeidet	ditt	utfordrende	på	en	positiv	måte?	
Positiv	utfordring	framstår	som	ei	god	skildring	av	motivasjon	og	jobb-beriking.	Motsett	
stilt	kunne	spørsmålet	avdekka	jobbforstørring	eller	KITA	(jf.	punkt	3.3.1).	Det	vart	difor	
teken	med	vidare.		
Q32	Kan	du	påvirke	mengden	av	arbeid	som	blir	tildelt	deg?	
Arbeidsmengd	er	heilt	klart	eit	moment	i	høve	jobb-beriking,	i	motsetnad	til	
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jobbforstørring,	men	om	den	tilsette	sin	påverknad	i	dette	er	avgjerande	er	meir	uvisst.	
Slik	me	tolkar	teorien	er	det	ikkje	mengda	som	er	det	mest	avgjerande,	men	innhaldet.	
Ein	jobberikande	leiar	vil	ta	omsyn	til	den	tilsette	sin	kapasitet,	men	me	såg	ikkje	dette	
spørsmålet	som	tydeleg	nok	til	å	ta	det	med	vidare.	
Q33	Har	du	frihet	til	å	gjøre	arbeidet	på	din	måte?	
Ein	viktig	del	av	Herzberg	sin	jobb-berikingsteori	er	å	ta	bort	kontrollerande	
mellomledd	i	linjestrukturen.	Dette	spørsmålet	rekna	me	difor	som	så	presist	at	me	tok	
det	med	vidare.		
Q34	Kan	du	påvirke	beslutninger	som	er	viktige	for	ditt	arbeid?	
Dette	spørsmålet	heng	saman	med	spørsmålet	over,	men	me	såg	det	som	meir	
overordna.	Det	kjem	ikkje	fram	kva	slags	avgjersle	det	er	snakk	om	og	på	kva	plan.	
Handlar	det	om	daglege	val,	eller	er	det	meir	overordna	avgjersler	i	organisasjonen	som	
òg	påverkar	den	einskilde	sitt	arbeid?	Denne	uvissa	gjorde	at	me	utelet	spørsmålet	i	den	
vidare	analysen.		
Q37	Ser	du	på	arbeidet	ditt	som	meningsfylt?	
Dette	spørsmålet	såg	me	som	eit	tydeleg	mål	på	motivasjon	og	at	en	har	glede	i	«arbeidet	
i	seg	sjølv».	Spørsmålet	vart	difor	tatt	med	vidare	til	analysen.	
Q38	Opplever	du	at	du	mestrer	arbeidsoppgavene	dine?	
Oppleving	av	meistring	er	knytt	til	motivasjon,	men	er	ikkje	direkte	knytt	til	Herzbergs	
motivasjonsfaktorar.	Me	tok	difor	ikkje	dette	spørsmålet	med	vidare.		
Q41	Trives	du	med	dine	arbeidsoppgaver?	
Som	med	Q37	såg	me	at	dette	er	eit	godt	mål	på	tilfredsheit	med	«arbeidet	i	seg	sjølv»	og	
valde	å	ta	det	med	vidare	til	analysen.		
Q43	Får	du	tilbakemelding	på	kvaliteten	av	arbeidet	du	utfører	(fra	kollegaer)?	
Ei	av	motivasjonsfaktorane	til	Hertberg	er	«anerkjenning»,	noko	me	kunne	anta	at	dette	
spørsmålet	skildra.	Men	spørsmålet	hadde	ingen	føring	med	tanke	på	om	
tilbakemeldinga	er	positiv	eller	negativ,	og	me	valde	difor	å	ta	spørsmålet	ut	av	analysen.		
Q58	Opplever	du	at	du	får	tilstrekkelig	tilbakemelding	fra	din	leder?	
Her	var	tilbakemeldinga	knytt	til	leiar,	og	det	vart	presisert	at	spørsmålet	gjeld	om	den	
er	tilstrekkeleg.	Heller	ikkje	dette	spørsmålet	var	tydeleg	på	kva	tilbakemeldinga	
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inneheldt.	Er	tilbakemeldinga	negativ	kan	me	tenkje	oss	at	«tilstrekkeleg»	ikkje	treng	
vera	mykje,	men	om	tilbakemeldinga	er	positiv	kan	me	tenkje	oss	at	ein	har	behov	for	
meir.	Me	utelet	difor	spørsmålet.		
Q60	Blir	dine	arbeidsresultater	verdsatt	av	din	nærmeste	leder?	
I	dette	spørsmålet	er	tilbakemeldinga	knytt	til	positiv	verdsetting.	Dette	heng	tydeleg	
saman	med	anerkjenning	og	motivasjonsfaktorane,	og	skal	difor	med	vidare.		
Q61	Involverer	din	nærmeste	leder	deg	i	viktige	avgjørelser?	
På	same	måte	som	Q34	er	dette	spørsmålet	uklårt	med	tanke	på	kva	slags	avgjersle	det	
er	snakk	om,	og	også	kven	dei	er	viktige	for.	Me	kunne	difor	ikkje	nytte	spørsmålet	i	den	
vidare	analysen	under	motivasjonsfaktorar.		
Q62	Oppmuntrer	din	nærmeste	leder	deg	til	å	si	ifra	når	du	har	en	annen	mening?	
Å	seie	ifrå	når	ein	har	ei	anna	meining	har	å	gjere	med	både	ansvar	og	anerkjenning.	Me	
såg	difor	dette	spørsmålet	som	så	sakssvarande	at	me	tok	det	med	vidare	til	analysen.	
Q63	Hjelper	din	nærmeste	leder	deg	med	å	utvikle	dine	ferdigheter?	
Ei	av	motivasjonsfaktorane	var	knytt	til	personleg	vekst.	Me	meinte	dette	spørsmålet	
kartla	om	leiar	la	til	rette	for	dette,	og	at	det	difor	var	eit	mål	på	jobb-beriking.	
Spørsmålet	vart	difor	tatt	med	vidare.	
Dei	spørsmåla	som	passerte	den	substansielle	analysen	og	vil	verta	gjenstand	for	ei	uni-	
og	bivariat	analyse	blei	då	Q7,	Q29,	Q31,	Q33,	Q37,	Q41,	Q60,	Q62	og	Q63.		
4.8.3.2 Konklusjon	variabelvurdering	
Tre	av	punkta	i	undersøkinga	peika	seg	ut.	Eitt	som	mogleg	konsekvens	av	jobb-beriking	
(Q70)	og	to	som	moglege	konsekvensar	av	jobbforstørring	(Q21	og	Q22).	
Det	første	kan	imidlertid	også	vere	eit	resultat	av	KITA-faktorar	og	dei	to	siste	er	usikre	
med	tanke	på	grad	av	frivilligheit.	Me	valde	difor	å	sjå	alle	tre	spørsmåla	opp	mot	Q32	
som	handlar	om	dei	tilsette	sin	moglegheit	til	å	påverka	menga	tildelt	arbeid.	
Korrelasjonsanalysen	av	Q21	og	Q22	opp	mot	Q32	er	allereie	gjort	under	avsnittet	«Val	
av	avhengig	variabel»	(4.8.1),	og	analysen	viste	at	berre	Q22	(om	å	jobbe	under	for	stort	
press)	tydeleg	hang	saman	med	jobbforstørring.	På	det	grunnlaget	fjerna	me	her	Q21.	
Vidare	viste	analysen	ein	signifikant	korrelasjon	(r=0,20,	p<0,01)	mellom	Q70	og	Q32	
som	bekrefta	for	oss	at	Q70	kunne	vere	eit	godt	resultatmål	på	jobb-beriking.		
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For	å	kontrollera	utvalet	av	uavhengige	variablar	for	jobb-beriking	valde	me	å	måla	dei	
mot	dei	to	avhengige	kontrollvariablane	Q22	og	Q70	for	høvesvis	jobbforstørring	og	
jobb-beriking.	Ved	å	gjere	nokre	første	korrelasjonstestar	mot	desse,	som	me	opplevde	
som	mål	på	Herzbergs	modell	generelt,	ville	me	sjå	om	spørsmåla	me	hadde	valt	ut	
kunne	eigne	seg	til	å	kartleggje	modellen	i	Normisjon.		
Me	såg	at	den	generelle	avhengige	variabelen	for	jobb-beriking	(Q70)	korrelerte	
signifikant	med	alle	dei	uavhengige	variablane	bortsett	ifrå	Q29	(om	eins	kunnskapar	er	
viktige	i	arbeidet).	Dette	såg	me	som	ei	stadfesting	på	at	spørsmåla	me	hadde	vald	ut	var	
eigna	for	å	identifisere	modellen	i	Normisjon.		
Når	det	gjeld	jobbforstørring	(Q22),	så	ville	me	anta	det	i	hovudsak	ikkje	ville	korrelere	
med	variablane	me	hadde	valt	ut,	fordi	jobbforstørring	handlar	om	hygienefaktorar	som	
er	på	ein	annan	akse	enn	motivasjonsfaktorane	som	er	knytt	til	jobb-beriking.	Me	fekk	
stadfest	det	me	antok:	Q22	(kor	ofte	ein	må	jobbe	under	for	stort	press)	korrelerte	i	liten	
grad	med	dei	andre	spørsmåla.	
Q22	korrelerte	imidlertid	signifikant	(p<0,05)	med	Q29	(r=0,16),	det	same	spørsmålet	
som	ikkje	korrelerte	med	jobb-beriking.	Me	tolka	dette	som	at	Q29	ikkje	kartla	jobb-
beriking,	slik	me	antok,	men	at	det	å	ha	ferdigheiter	som	er	nyttige	i	arbeidet	snarare	
fører	til	jobb-forstørring	i	Normisjon.	Spørsmålet	vart	difor	fjerna	frå	den	vidare	
analysen.		
Noko	overraskande	var	det	at	Q22	òg	korrelerte	signifikant	(p<0,05,	r=0,16)	med	Q31	
(om	arbeidet	er	utfordrande	på	ei	positiv	måte.	Ei	forklaring	kan	vere	at	dei	som	har	ei	
oppleving	av	arbeidet	som	positivt	utfordrande,	ofte	vil	vere	ja-menneske	med	tanke	på		
å	ta	på	seg	oppgåver,	og	då	også	endar	opp	med	for	stor	belastning.	Det	viktigaste	for	oss	
var	imidlertid	ikkje	at	det	var	ei	svak	korrelasjon	med	jobb-forstørring,	men	at	det	var	
ein	signifikant	(p<0,01,	r=0,26)	korrelasjon	med	målet	for	jobb-beriking.		
Variablane	som	me	såg	som	mål	på	motivasjonsfaktorar	og	som	vart	teke	med	til	analyse	
vart	då:	Q7,	Q31,	Q33,	Q37;	Q41;	Q60,	Q62,	Q63.	
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 Finmaska	utval	av	variablar	knytt	til	kognitiv	evalueringsteori	
4.8.4.1 Verbal	kompetansebekreftande	belønning	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
I	ein	korrelasjonsanalyse	av	Q58	og	Q60	såg	me	at	korrelasjonen	var	høg	(p<0,01,	
r=0,625),	faktisk	så	høg	at	me	kunne	analysert	dei	som	ein	indeks	(Field	2013).	Fordi	N	
ikkje	var	høgare	enn	235	valde	me	imidlertid	også	her	å	gjere	ei	substansiell	analyse	av	
dei	i	staden.	På	denne	ville	me	finne	kva	for	spørsmål	me	kunne	bruke:		
Substansiell	vurdering	av	variablane	
Q58	Opplever	du	at	du	får	tilstrekkelig	tilbakemelding	fra	din	leder?	
Me	merka	oss	at	spørsmålet	ikkje	spør	etter	verbal	kompetansebekreftande	belønning,	
men	tilbakemelding	generelt.	Om	tilbakemeldinga	også	er	kompetansebekreftande	tar	
ikkje	dette	spørsmålet	stilling	til,	men	ved	at	det	korrelerer	så	sterkt	med	Q60	kan	det	
tyda	på	det.	Mengda	av	tilbakemelding	kjem	heller	ikkje	fram,	og	«tilstrekkelig»	vil	vere	
ei	subjektiv	oppleving.	Normisjon	er	organisert	som	eit	profesjonelt	byråkrati	
(Mintzberg	1992)	der	tilsette	i	stor	grad	er	kompetente	innan	sine	fagområde	og	jobbar	
mykje	sjølvstendig.	Me	vil	anta	at	tilsette	i	slike	byråkrati	får	mindre	tilbakemelding	frå	
leiar	enn	i	organisasjonar	der	ein	i	større	grad	arbeider	i	ei	tydeleg	linjestruktur.	Men	
fokuset	i	spørsmålet	er	ikkje	mengda,	men	om	det	er	tilstrekkeleg.	Sidan	det	var	ein	
positiv	korrelasjon	til	Q60	antok	me	at	det	kunne	vere	med	å	måle	om	tilsette	får	verbal	
kompetansebekreftande	belønning	frå	leiar.	Denne	variabelen	blei	med	vidare.	
Me	merka	oss	at	me	kom	til	ulike	konklusjonar	om	denne	variabelen	i	forhold	til	jobb-
beriking	og	CET.	Det	hang	saman	med	desse	to	teoriane	sin	ulike	vektlegging	av	
oppgåvenærleik	i	tilbakemeldingane.	
Q	60	Blir	dine	arbeidsresultater	verdsatt	av	din	nærmeste	leder?	
Dette	spørsmålet	tok	for	gitt	at	det	blei	gitt	bekreftande	tilbakemelding	frå	næraste	leiar.	
Me	kunne	tenkt	oss	at	verdsettinga	som	har	vore	målt	ikkje	trengde	å	vere	verbal.	Med	
fråvær	av	insentivsystem	i	organisasjonen,	og	den	høge	korrelasjonen	med	
tilbakemelding	(Q58)	fann	me	det	naturleg	å	forstå	spørsmålet	som	eit	mål	på	verbal	
kompetansebekreftande	belønning	og	kognitiv	evaluering.	Me	såg	dette	spørsmålet	som	
eit	godt	mål	på	den	uavhengige	variabelen	i	denne	modellen,	og	valde	å	bruke	
spørsmålet	i	den	vidare	analysen.	
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4.8.4.2 Fritt	val	framhald/autonomi	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
I	ein	korrelasjonsanalyse	av	spørsmåla	knytt	til	den	første	uavhengige	variabelen	for	
CET	(fritt	val	framhald	/autonomi),	så	såg	me	at	dei	fleste	av	variablane	såg	ut	til	å	
samvariere	med	majoriteten	av	dei	andre	(p<0,01).	
Korrelasjonane	var	høvesvis	negative	eller	positive	i	tråd	med	antakingane	frå	det	
grovmaska	utvalet	(avsnitt	4.7.2.3).	Q21	skilde	seg	ut	ved	å	berre	korrelere	med	Q22.	Me	
tok	det	som	eit	signal	om	at	det	ikkje	var	eit	mål	på	det	same	som	dei	andre,	eventuelt	
ikkje	presist	nok,	og	fjerna	det.	Også	Q22	valde	me	å	ta	ut,	på	bakgrunn	av	spørsmålets	
korrelasjon	med	Q21,	og	på	bakgrunn	av	at	det	var	det	spørsmålet	som	korrelerte	med	
færrast	av	dei	andre.	Det	var	no	behov	for	ei	substansiell	analyse	av	dei	attverande	
spørsmåla	for	å	vidare	sannsynleggjere	at	dei	var	gode	mål	på	fenomenet.		
Substansiell	vurdering	av	variablane	
Q18	Opplever	du	organisasjonsklimaet	som	stivbeint	og	regelstyrt?	
Dette	spørsmålet	korrelerte	negativt	med	flest	av	dei	andre	variablane	innanfor	fritt	val	
framhald/autonomi.	Dette	var	forventa,	då	me	antok	at	eit	stivbeint	klima	er	ein	
motsetnad	til	fritt	val	og	autonomi.	Me	antok	difor	at	spørsmålet	var	eit	godt	mål	på	det	
motsette	av	denne	variabelen,	og	me	tok	det	med	vidare.		
Q27	Mener	du	at	arbeidsgiver	er	fleksibel	i	forhold	til	arbeidstid?	
Dette	spørsmål	kartlegg	autonomi.	Me	såg	imidlertid	eit	problem	i	at	det	ikkje	kartlegg	
autonomi	i	høve	til	kva	ein	vel	å	gjera,	men	i	høve	til	når	ein	gjer	det.	Me	antok	difor	at	
det	ikkje	måler	motivasjon,	men	organisering,	og	valde	å	utelate	det	i	fortsettinga.		
Q32	Kan	du	påvirke	mengden	av	arbeid	som	blir	tildelt	deg?	
Autonomi	og	Fritt	val	framhald	er	meint	å	vere	mål	på	indre	motivasjon.	Slik	me	forstår	
dette	spørsmålet	er	det	knytt	til	autonomi,	i	form	av	moglegheit	for	påverknad,	men	
primært	knytt	til	mengd	og	ikkje	til	innhald	(kva).	Om	ein	vel	å	halde	fram	med	ei	
aktivitet,	av	indre	motivasjon,	handlar	om	aktivitetens	innhald,	og	ikkje	mengd.	Me	
meinte	difor	at	spørsmålet	ikkje	var	godt	nok	dekkjande	for	saka.	Dette	vart	òg	stadfest	
ved	korrelasjon	til	både	Q21	og	Q22	som	allereie	var	luka	ut.	Q32	vart	difor	ikkje	med	
vidare	i	analysane.	
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Q33	Har	du	frihet	til	å	gjøre	arbeidet	på	din	måte?	
I	forhold	til	Q27	meinte	me	at	dette	spørsmålet	var	meir	relevant.	Det	er	knytt	til	
autonomi	i	forhold	til	måten	å	gjere	ting	på,	noko	me	òg	meiner	heng	tett	saman	med	
innhald	–	kva	ein	gjer.	Me	tok	difor	spørsmålet	med	oss	vidare.		
Q61	Involverer	din	nærmeste	leder	deg	i	viktige	avgjørelser?	
Dette	spørsmålet	handlar	om	påverknad,	men	påverknad	på	andre	sine	avgjersle	og	
ikkje	eigne.	Dette	meinte	me	fall	utanfor	perspektivet	på	CET	og	utelet	det	i	den	vidare	
analysen.		
Me	satt	difor	igjen	med	Q18	og	Q33,	som	korrelerte	signifikant	negativt	med	kvarandre	
(p<0,01,	r=-0,18)	som	me	ville	ta	med	oss	vidare	til	uni-	og	bivariate	analysar	i	neste	
kapittel.		
4.8.4.3 Sjølvrapportert	interesse	
Bivariat	korrelasjonsanalyse	
Eit	første	blikk	på	korrelasjonane	under	sjølvrapportert	interesse	viste	oss	at	alle	måla	
såg	ut	til	å	henge	saman	med	fleire	andre.	Men	er	alle	desse	spørsmåla	gode	mål	på	
sjølvrapportert	interesse	i	tråd	med	CET,	eller	beskriv	dei	noko	anna?	Første	skritt	for	å	
avklare	dette	var	ei	substansiell	vurdering	av	dei.	
Substansiell	vurdering	av	variablane	
Q6	Identifiserer	du	deg	med	Normisjons	visjon	og	verdier?		
Og	Q69	Mine	verdier	er	veldig	like	organisasjonens	verdier.		
Edgar	Schein	(1980)	definerer	verdiar	som	det	mellomliggjande	laget	i	
organisasjonskulturar.	Dei	legg	premissa	for	artefaktane,	eller	dei	konkrete	uttrykka	for	
ein	kultur.	Me	må	difor	anta	at	identifikasjon	med	organisasjonen	sine	verdiar	også	vil	
gje	ei	personleg	interesse	for	å	jobba	for	organisasjonens	beste.	På	det	grunnlaget	antok	
me	at	dette	spørsmålet	var	relevant	nok	til	å	ta	med	vidare.	Me	ser	på	Q6	og	Q69	som	
svært	like,	noko	som	vart	stadfesta	i	korrelasjonsanalysen	med	r=0,60	(p<0,01).	Q69	
opplevast	som	hakket	meir	konkret	og	personleg	enn	Q6,	noko	som	er	viktig	for	å	
kartleggja	sjølvrapportert	interesse.	Me	valde	difor	berre	å	ta	med	Q69	i	den	vidare	
analysen.	
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Q7	Opplever	du	at	ditt	arbeid	er	med	på	å	oppfylle	Normisjons	visjon?	
Svaret	på	dette	spørsmålet	korrelerer	(r=0,44,	p<0,01)	med	Q6,	ein	korrelasjon	som	
Jacobsen	omtaler	som	middels	(Jacobsen	2015:344),	og	me	antok	at	det	byggjer	på	
interesse.	Men	spørsmålet	i	seg	sjølv	spør	etter	erfaring	(fortid	og	nåtid),	og	me	vurderte	
det	slik	at	spørsmålet	av	den	grunn	fall	utanfor	kategorien,	som	er	meir	framtidsretta.	
Q19	Opplever	du	tilhørighet	til	arbeidsplassen	din/Normisjon	utover	det	å	jobbe	
der?	
Mens	Q6	kartlegg	felles	verdiar,	kartlegg	dette	spørsmålet	tilhøyrsle	på	ein	vidare	måte.	
Kva	tilhøyrsla	byggjer	på	er	ikkje	definert.	Me	kan	anta	at	oppleving	av	tilhøyrsle	også	vil	
gje	ei	interesse	av	å	fremje	organisasjonen,	men	dette	blir	litt	spekulativt.	Me	valde	difor	
å	utelate	spørsmålet	i	fortsettinga.	
Q29	Er	dine	kunnskaper	og	ferdigheter	nyttige	i	arbeidet?	
At	eins	kompetanse	er	nyttig	i	arbeidet	betyr	ikkje	nødvendigvis	at	ein	har	ei	interesse	
av	å	bruke	ho	til	dette.	Det	kan	være	at	ein	òg	har	anna	kompetanse	som	ein	heller	ville	
brukt,	men	som	ikkje	blir	det,	eller	at	ein	hadde	ønskt	å	tileigne	seg	ny	kompetanse	og	
nye	oppgåver.	Me	vurderte	det	difor	slik	at	spørsmålet	ikkje	var	eit	tydeleg	nok	mål	på	
sjølvrapportert	interesse	til	å	vera	med	vidare.		
Q31	Er	arbeidet	ditt	utfordrende	på	en	positiv	måte?	
At	arbeidet	er	positivt	utfordrande	forstår	me	tydeleg	som	eit	uttrykk	for	at	det	er	i	eins	
interesse	å	gjere	det.	Me	opplev	og	at	«positiv	utfordring»	peikar	framover	mot	komande	
handlingar	og	valde	difor	å	ta	spørsmålet	med	vidare.		
Q37	Ser	du	på	arbeidet	ditt	som	meningsfylt?	
Svara	på	dette	spørsmålet	korrelerer	relativt	sterkt	(r=0,48,	p<0,01)	med	Q31,	men	me	
opplev	det	likevel	som	eit	svakare	spørsmål	for	kartlegging	av	interesse.	Det	har	òg	eit	
primært	fokus	på	fortid	og	notid,	og	ikkje	på	interesse	for	framtida.	Me	må	anta	at	
tilsette	i	ein	ideell	organisasjon	er	opptekne	av	å	utføre	noko	meiningsfylt,	og	at	
oppleving	av	meining	vil	vere	viktig	for	investert	innsats.	Me	forstod	spørsmålet	som	for	
ope	til	å	vere	eit	godt	mål	på	interesse	som	predikasjon	for	framtid,	slik	CET	nyttar	dette	
målet,	og	let	det	liggje.		
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Q38	Opplever	du	at	du	mestrer	arbeidsoppgavene	dine?	
Oppleving	av	meistring	heng	saman	med	oppleving	av	meining	(Q37).	Spørsmålet	vil	
kartlegge	eins	erfaring	av	eigene	oppgåver,	men	ikkje	interessa	for	å	fortsette	i	dei.	
Spørsmålet	vart	difor	utelate	i	den	vidare	analysen.		
Q41	Trives	du	med	dine	arbeidsoppgaver?	
I	tråd	med	resonnementet	for	Q7,	Q37	og	Q38	så	me	at	spørsmålet	var	meir	oppteken	av	
status	presens	enn	av	framtid.	Me	valde	difor	å	utelate	det	i	den	vidare	analysen.	
Q68	Jeg	sier	til	mine	venner	at	dette	er	en	god	organisasjon	å	arbeide	i.	
Å	framsnakke	sin	organisasjon	antek	me	at	òg	gjev	ei	psykologisk	forplikting	til	å	
fortsette	i	han.	Om	dette	er	knytt	til	eins	særskilte	oppgåver	eller	til	organisasjonen	er	
uvisst	utifrå	spørsmålet	åleine.	Me	registrerer	imidlertid	at	dette	spørsmålet	kartlegg	
sjølvrapportert	handling,	og	ikkje	interesse.	Det	er	difor	hakket	meir	konkret	enn	denne	
variabelen	er	meint	som.	Det	er	òg	difor	han	er	vald	som	avhengig	variabel	for	vår	
undersøking,	noko	som	understrekar	at	han	ikkje	òg	kan	brukast	som	uavhengig	
variabel.	Spørsmålet	vart	difor	utelate	i	fortsettinga.		
Etter	denne	substansielle	vurderinga	av	variablane	satt	me	att	med	Q31	og	Q69	som	me	
tok	med	oss	vidare	til	den	uni-	og	bivariate	analysen.	Desse	korrelerte	signifikant	
positivt	med	kvarandre	(p<0,01),	noko	som	sannsynleggjerer	at	dei	kan	vere	mål	på	det	
same.		
4.8.4.4 Organisasjonsklima	
Om	analysen	av	dei	to	avhengige	testvariablane	(sjølvrapportert	interesse	og	fritt	val	
framhald/autonomi)	skulle	vise	ein	signifikant	negativ	korrelasjon	ville	det	vere	
avgjerande	å	kartleggja	om	klimaet	i	organisasjonen	vart	oppfatta	kontrollerande	eller	
bekreftande	(jf.	4.7.2.3).	Desse	viste	seg	imidlertid	å	korrelere	positivt	og	då	trengte	me	
ikkje	noko	vidare	vurdering	av	variablane	for	dette.		
4.8.4.5 Konklusjon	variabelvurdering	
Etter	operasjonaliseringa	og	den	substansielle	analysen	av	spørsmåla	knytt	til	kognitiv	
evalueringsteori	satt	me	att	med	berre	to	spørsmål	for	å	kartleggje	postiv	informerande	
tilbakemelding	(uavhengig	variabel	i	CET)	(Q	58	og	Q60).	Det	var	desse	som	skulle	sjåast	
opp	mot	ekstrarolleåtferd	og	me	syns	det	var	ein	svakheit	at	det	ikkje	var	fleire.	Me	
hadde	alt	sett	at	dei	korrelerte	tydeleg	med	kvarandre,	men	for	å	sjå	om	dei	var	gode	mål	
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på	CET	ville	me	sjå	på	dei	faktorane	som	etter	teorien	er	resultat	av	verbal	
kompetansebekreftande	belønning.	Dette	var	«fritt	val	framhald»	(Q18	og	Q33)	og	
«sjølvrapportert	interesse»	(Q31	og	Q69).	Dersom	desse	samvarierte	med	Q58	og	Q60	
ville	det	styrkje	den	substansielle	vurderinga	både	av	teoriens	uavhengige	og	avhengige	
variablar.		
(Merk	her	at	det	ikkje	er	snakk	om	dei	avhengige	variablane	knytt	til	ekstrarolleåtferd,	
og	våre	hypotesar,	men	dei	variablane	som	Deci	og	Ryan	har	testa	sin	modell	mot.)		
Analysen	viste	at	alle	spørsmåla	korrelerte	signifikant	(på	0,01-nivå)	med	Q60.	I	høve	til	
Q58	så	me	at	dei	to	variablane	for	autonomi/fritt	val	framhald	(Q18	og	Q33)	korrelerte	
på	høvesvis	p<0,01-	og	p<0,05-nivå,	medan	berre	den	eine	(Q31)	variabelen	for	
sjølvrapportert	interesse	korrelerte	signifikant	(p<0,01).	Me	såg	dette	som	ei	støtte	for	
at	Q60	var	det	beste	målet	for	kognitiv	evaluering,	i	tråd	med	CET	og	at	utvalet	av	
variablar	gjennom	den	substansielle	analysen	og	konklusjonen	har	vore	tilfredsstillande.		
Noko	overraskande	var	det	at	korrelasjonen	ikkje	utpeika	seg	som	høgare	for	fritt	val	
framhald	(Q18:r=0,26,	Q33:r=0,29)	enn	for	sjølvrapportert	interesse	(Q31:r=0,50,	
Q69:r=0,21),	slik	Deci	og	Ryan	har	antyda.	Gjennomsnittet	på	korrelasjonane	for	dei	to	
gruppene	var	faktisk	heilt	like	(r=±0,28).	Ei	forklåring	kan	vere	mangel	på	utfyllande	
spørsmål	og	eit	lågt	tal	spørsmål	generelt.	No	er	ikkje	forholdet	mellom	dei	to	variablane	
det	viktigaste,	men	den	positive	korrelasjonen	dei	to	i	mellom,	og	med	Q60.		
Då	var	tida	komen	for	å	teste	variabelen	(Q60)	opp	mot	ekstrarolleåtferd	i	Normisjon,	og	
hypotesane	våre,	H3A	og	H3B.		
 Oppsummering	av	den	substansielle	analysen	
Etter	å	ha	gjort	grov-	og	finmaska	utval	av	variablar,	og	kontrollert	dei	av	teoriane	som	
tradisjonelt	har	hatt	ei	svakare	forbinding	til	ekstrarolleåtferd	(jobb-beriking	og	CET),	
analytisk	mot	deira	opphavelege	variablar,	sat	me	igjen	med	eit	nøye	operasjonalisert	
utval	av	spørsmål:	
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Tabell	3	-	Attverande	variablar	etter	substansiell	analyse	
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5 Analyse	og	drøfting	
5.1 Analyse	og	drøfting	av	funn	knytt	til	avhengige	variablar	
	
Tabell	4	-	Univariat	analyse	av	avhengige	variablar.	
Gjennom	ei	univariat	analyse	av	svara	knytt	til	våre	avhengige	variablar	fann	me:	
Når	det	gjaldt	Q44	svarte	69,9%	at	dei	ganske	ofte,	svært	ofte	eller	alltid	kan	få	hjelp	av	
sine	kollegaer	om	dei	treng	det,	dei	fleste	av	desse	på	det	nest	høgste	nivået	(alternativ	
2).	Det	var	òg	om	lag	her	gjennomsnittet	av	svara	på	dette	spørsmålet	låg	(M=2,09).	
For	Q68	svara	heile	90,7%	på	dei	to	høgaste	svaralternativa,	medan	her	låg	hovudtyngda	
nærare	svaralternativ	ein	(dei	seier	svært	ofte	eller	alltid	til	venene	sine	at	Normisjon	er	
ein	god	organisasjon	å	jobbe	i),	med	eit	gjennomsnitt	på	1,4	(SD=	0,7).	
Me	vurderte	graden	av	ekstrarolleåtferd	målt	etter	både	Q44	og	Q68	som	svært	høg.	
Graden	av	framsnakk	(organisatorisk	lojalitet)	såg	ut	til	å	vere	enno	større	enn	graden	
av	hjelpsemd,	men	på	dette	målenivået	(ordinalt)	kan	me	ikkje	samanlikna	desse	funna	
og	seie	noko	om	mengda	av	framsnakk	i	forhold	til	moglegheit	for	hjelp.	Me	kan	berre	
konstatere	at	dei	tilsette	svarar	i	øvste	grad	av	skalaen,	og	det	i	stor	grad	samrøysta.		
Gjennom	ei	bivariat	analyse	fann	me	òg	at	svara	på	dei	to	spørsmåla	samvarierte	
signifikant	(r=0,29,	p<0,01),	som	i	noko	grad	kunne	indikere	at	dei	var	mål	på	noko	av	
det	same,	nemleg	ekstrarolleåtferd.		
	
Tabell	5	-	Bivariat	korrelasjonsanalyse	av	avhengige	variablar	
Funna	viste	oss	også	at	begge	variablane	hadde	forbetringspotensiale,	standardavvika	
kunne	bli	mindre,	og	gjennomsnitts-svara	bevege	seg	enda	høgare	på	skalaen.	At	SD	er	
høgre	for	Q44,	som	òg	har	eit	dårlegare	gjennomsnitt	enn	Q68,	viser	oss	at	slikt	
potensiale	er	høgare	for	Q44	enn	for	Q68.	Organisasjonen	kan	difor	truleg	kan	nå	høgare	
på	desse	måla,	og	i	særleg	grad	på	målet	for	hjelpsemd,	ved	bruk	av	dei	rette	metodane.	
Den	observasjonen	gjorde	den	vidare	analysen	enno	meir	interessant.		
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5.2 Analyse	og	drøfting	av	funn	knytt	til	transformasjonsleiing	
I	dette	avsnittet	vil	me	ta	for	oss	hypotesane	knytt	til	transformasjonsleiing:	
H1A:	Dess	høgare	grad	tilsette	opplever	transformasjonsleiing	i	form	av	dei	fire	i-ane,	dess	
høgare	grad	erfarer	dei	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
H1B:	Dess	høgare	grad	tilsette	opplever	transformasjonsleiing	i	form	av	dei	fire	i-ane,	dess	
høgare	grad	utøver	dei	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
Hypotese	H1A	er	målt	på	Q	44	(«Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	arbeid	
fra	dine	arbeidskollegaer?»)	og	hypotese	H1B	er	målt	på	Q68	(«Jeg	sier	til	mine	venner	
at	dette	er	en	god	organisasjon	å	arbeide	i.»)	
For	å	få	ei	vidare	forståing	av	målingane	knytt	til	dei	avhengige	faktorane	for	denne	
leiingsforma	valde	me	å	analysere	dei	deskriptivt	i	ei	univariat	analyse:		
	
Tabell	6	-	Univariat	analyse	av	variablar;	transformasjonsleiing	
Ved	eit	første	blikk	såg	me	at	ingen	av	spørsmåla	hadde	ei	tydeleg	svartyngde	i	nedre	del	
av	skalaen,	svaralternativa	4	og	5	(ganske	sjelden	eller	svært	sjelden	eller	aldri).	Det	
tyder	på	stor	grad	av	stadfesting	med	tanke	på	spørsmålsstillinga.		
Spørsmåla	Q25	(M=2,98,	SD=1,09),	Q32	(M=2,32,	SD=0,94)	og	Q63	(M=2,73	SD=1,01)	
hadde	eit	gjennomsnitt	rundt	midten	av	skalaen	og	her	var	alle	svaralternativa	brukt.		
Dei	resterande	spørsmåla	hadde	hovudtyngda	av	svara	i	øvre	del	av	skalaen,	på	
svaralternativa	1	og	2.	Spørsmålet	med	høgast	gjennomsnitt	var	Q70,	som	måler	om	
organisasjonen	inspirerer	dei	tilsette	til	høg	yting.	Her	låg	gjennomsnittet	på	heile	1,59	
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(SD=0,74).	Heile	89,3	prosent	av	respondentane	svarte	tydeleg	bekreftande	(«Svært	ofte	
eller	alltid»	og	«Ganske	ofte»)	på	dette	spørsmålet.		
For	å	kartleggja	samanheng	med	den	avhengige	variabelen	gjorde	me	no	ei	bivariat	
korrelasjonsanalyse	av	dei	uavhengige	variablane	opp	mot	dei	avhengige:	
	
Tabell	7	-	Bivariat	korrelasjonsanalyse	av	variablar;	transformasjonsleiing	
I	forhold	til	Q44	(avhengig	variabel	i	H1A)	såg	me	at	sju	av	tolv	spørsmål	(uavhengige	
variablar	i	H1A)	korrelerte	signifikant	på	0,01	nivå,	medan	to	(Q33	og	Q34)	korrelerte	
på	0,05-nivå.	Dei	spørsmåla	som	ikkje	i	det	heile	korrelerte	med	Q44	var	Q6,	Q7	og	Q70.	
I	høve	til	Q68	(avhengig	variabel	i	H1B)	korrelerte	alle	spørsmåla	signifikant	på	0,01	–	
nivå.		
I	høve	til	dei	4	i-ane	teikna	det	seg	no	følgjande	bilde:	
Inspirerande	motivasjon:	Ingen	av	spørsmåla	som	kartla	dette	viste	seg	å	korrelere	
signifikant	med	den	avhengige	variabelen	knytt	til	hjelpsemd	(Q44,	H1A).	Dette	gjaldt	
Q6,	Q7	og	Q70	(r=0,05	–	0,12).	Dette	kunne	kome	av	til	dømes	dårlege	val	av	spørsmål,	
eller	dårlege	spørsmål	i	undersøkinga.		
I	forhold	til	den	avhengige	variabelen	framsnakking	(Q68,	H1B)	var	det	annleis,	og	me	
oppdaga	frå	middels	til	relativt	høg	signifikant	(p<0,01)	korrelasjon	mellom	denne	og	
måla	for	inspirerande	motivasjon	som	er	Q6	(r	=	0,25)	,	Q7	(r	=	0,20)	og	Q70	(r	=	0,60).	
Når	gjennomsnittet	på	svara	var	så	høgt	(M	>1,5	på	alle	tre,	SD	≈	0,7)),	tyda	det	på	høg	
førekomst	av	inspirerande	motivasjon	i	organisasjonen.	
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Intellektuell	stimulering:	Alle	spørsmåla	som	kartla	dette	korrelerte	signifikant	
(p<0,01)	i	høve	til	Q44	(H1A)	og	Q68	(H1B).	Dette	gjaldt	Q9	(r	=	høvesvis	0,21	og	0,26)	,	
Q25	(r	=	høvesvis	0,18	og	0,28)	og	Q61	(r	=	høvesvis	0,31	og	0,31).	Her	var	tendensen	at	
svara	låg	noko	lågare	på	skalaen,	og	med	til	dels	høgare	standardavvik	på	svara,	enn	det	
me	såg	for	inspirerande	motivasjon.	Dette	viste	oss	at	denne	sida	ved	
transformasjonsleiing	er	mindre	uttalt	enn	til	dømes	inspirerande	motivasjon,	men	at	
den	tydeleg	samvarierer	med	ekstrarolleåtferd.		
Idealisert	påverknad:	Denne	sida	ved	transformasjonsleiing	var	berre	belyst	gjennom	
eitt	spørsmål	(Q59).	Og	dette	spørsmålet	påviste	signifikant	korrelasjon	(p<0,01)	med	
begge	måla	på	ekstrarolleåtferd.	84,6%	av	svara	fordelte	seg	jamt	på	dei	to	høgste	
svaralternativa,	noko	som	tyda	på	at	også	denne	sida	ved	transformasjonsleiing	er	
tydeleg	i	organisasjonen.	Me	merkte	oss	at	med	berre	eitt	spørsmål	knytt	til	dette	
perspektivet	er	resultatet	veldig	sårbart	med	tanke	på	om	spørsmålet	faktisk	svarar	på	
det	som	det	skal	svare	på,	og	om	respondentane	forstår	det	rett.	Denne	uvissa	måtte	me	
berre	ta	til	etterretning.		
Individuelle	omsyn:	Alle	spørsmåla	som	kartla	dette	perspektivet	på	
transformasjonsleiing	korrelerte	signifikant	med	både	kollegahjelpsemd	(Q44,	H1A)	og	
framsnakk	av	organisasjonen	(Q68,	H1B).	Me	merkte	oss	likevel	at	to	av	spørsmåla	(Q33	
og	Q34	om	friheit	til	å	gjere	arbeidet	på	sin	måte	og	moglegheit	for	å	påverke	avgjersler)	
hadde	litt	lågare	signifikansnivå	med	hjelpsemd	enn	med	framsnakk	(0,05-nivå	mot	
0,01-nivå).	Også	for	dette	spørsmålet	var	svara	godt	samla	høgt	oppe	på	skalaen.	Dette	
tyder	på	at	også	dette	perspektivet	på	transformasjonsleiing	er	merkbart	til	stades	i	
organisasjonen,	men	at	denne	i-en	kan	ha	noke	lågare	innverknad	på	hjelpsemd	enn	på	
organisatorisk	lojalitet.		
Drøfting	av	funn		
Me	merka	oss	at	inspirerande	motivasjon	ikkje	samvarierte	signifikant	med	Q44	som	
mål	på	ekstrarolleåtferd.	Dette	gjaldt	Q6	(r=0,05),	Q7	(r=0,12)	og	Q70	(r=0,11).		
Me	såg	også	at	mange	av	spørsmåla	knytt	til	transformasjonsleiing	generelt	var	blant	dei	
med	høgast	gjennomsnittleg	svarfordeling.	Dette	kan	tyde	på	ei	skeivheit	(«skewness»,	
Field	2013:20)	og	det	kan	vanskeleggjere	bruk	av	bivariat	analyse.	Når	N	er	så	stort	som	
i	vårt	tilfelle	reknar	me	likevel	ikkje	manglande	normalfordeling	som	eit	alvorleg	
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problem	(Field	2013:172).	Det	kan	tenkjast	at	ei	lineær	analyse	i	det	heile	ikkje	kan	gje	
oss	svar	på	eventuell	samvariasjon	(Jacobsen	2015:345).		
I	forhold	til	spørsmål	68	korrelerte	faktisk	alle	spørsmåla	signifikant	på	p=0.01-nivå	
med	alle	dei	fire	i-ane.	Det	gjaldt	høvesvis	Q32	(r=0,19),	Q33	(r=0,23),	Q34	(r=0,30),	Q59	
(r=0,33)	og	Q63	(r=0,42).		
Korrelasjonane	varierte	frå	svakt	til	relativt	høgt,	og	me	kan	seie	at	hypotese	H1	sett	
under	eitt	i	noko	grad	blei	stadfesta	gjennom	bivariat	analyse.	Visse	delar	av	
ekstrarolleåtferda	hadde	svakare	korrelasjonar	med	transformasjonsleiing	enn	andre.		
At	variablane	til	dels	korrelerte	ulikt	kan	stadfeste	at	dei	berre	i	noko	grad	måler	det	
same	(jf.	vår	avvising	av	indeksering	som	moglegheit).	Men	det	kan	òg	vere	andre	høve:	
Me	nemnde	tidlegare	at	dei	har	ulikt	perspektiv.	Det	eine	(Q44)	vurderer	åtferda	på	
andre,	som	berre	er	eit	godt	mål	om	leiar	behandlar	sine	tilsette	likt.	Den	andre	(Q68)	
vurderer	åtferda	ut	ifrå	respondenten	si	oppfatning	av	seg	sjølv,	eit	mål	som	berre	er	
reelt	om	respondenten	har	god	sjølvinnsikt	og	svarar	ærleg.	At	dei	sprika	kan	såleis	
henge	saman	med	både	varierande	leiaråtferd,	manglande	sjølvinnsikt	hos	dei	tilsette	og	
skjulte	intensjonar.	Det	kan	òg	henge	saman	med	at	spørsmåla	ikkje	dekkjer	breidda	av	
aktuelle	tilnærmingar.	Det	kan	vera	eit	teikn	på	at	Q44	er	eit	noko	dårlegare	mål	på	
ekstrarolleåtferd	enn	Q68,	og	det	kan	vere	eit	resultat	av	at	me	berre	har	undersøkt	2	av	
dei	7	uttrykka	for	ekstrarolleåtferd	(Podsakoff	et	al	2000).	Hadde	me	hatt	mål	på	alle	
saman	kan	det	tenkjast	at	bildet	hadde	vore	annleis.	Den	høge	indre	korrelasjonen	
mellom	dei	to	måla	tydar	imidlertid	på	at	det	som	dei	måler	heng	saman	på	eit	vis.		
Som	nemnd	i	teorikapitelet	viser	forsking	at	transformasjonsleiing	har	ein	motpol	i	
transaksjonsleiing,	og	at	denne	er	øydeleggjande	for	ekstrarolleåtferd	(Euwema	et	al	
2007).	Kunne	det	så	tenkjast	at	hjelpsemd	faktisk	blir	oppfatta	som	eit	bytemiddel	og	
utøving	av	dette	som	del	av	ein	transaksjon	(ein	bytehandel)?	Er	hjelpsemd	overfor	
kollegaer	ei	åtferd	som	utøvast	for	å	få	hjelp	tilbake	når	ein	treng	det?	Slik	var	
framsnakk	av	organisasjonen	kanskje	eit	tydelegare	mål	på	ekstrarolleåtferd?	Det	skjer	
på	fritida,	når	over-	og	sideordna	kollegaer	ikkje	høyrer	det,	og	gjev	såleis	inga	direkte	
fordel	tilbake.	Var	det	difor	slik	åtferd	også	korrelerte	tydelegare	med	hypotesen	(H1B)	
enn	hjelpsemd	(H1A)?.		
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Om	det	ligg	ei	forventning	til	motyting	ved	utøving	av	hjelpsemd	så	diskvalifiserer	ikkje	
det	hjelpsemd	frå	ekstrarolleåtferd,	så	lenge	det	berre	handlar	om	eit	kollegialt	
bytemiddel,	og	ikkje	går	inn	i	det	formelle	belønningsystemet	i	eit	1:1	forhold	(Podsakoff	
2000).	Men	me	måtte	like	vel	anta	at	eit	slikt	uformelt	bytemiddel	kunne	oppfattast	meir	
tosidig,	og	at	denne	dobbeltheita	i	si	tid	kunne	forklare	at	funna	knytt	til	hjelpsemd	
(Q44)	var	mindre	tydelege	enn	for	framsnakk/organisatorisk	lojalitet	(Q68).		
Når	med	såg	på	kor	dei	to	hypotesane	skilde	seg,	fann	me	med	den	tydlegaste	forskjellen	
i	svara	på	Q70	og	Q6	(differanse	på	r>0,2).	Begge	desse	var	mål	på	inspirerande	
motivasjon,	det	målet	me	ikkje	i	det	heile	fann	signifikante	korrelasjonar	med	Q44	i	vårt	
empiriske	materiale.	Det	understreka	at	inspirerande	motivasjon	slår	svært	ulikt	ut	på	
hjelpsemd	og	organisatorisk	lojalitet.		
I	forhold	til	hypotesane	våre	konkluderte	me	at	berre	H1B	fekk	støtte	i	empirien.	For	
H1A	vurderte	me	det	slik	at	transformasjonsleiing	er	ei	leiingsmodell	som	inneheld	alle	
dei	fire	i-ane.	Når	det	var	så	tydeleg	at	inspirerande	motivasjon	ikkje	hang	saman	med	
hjelpsemd	syns	me	ikkje	me	kunne	stadfeste	hypotesen:		
Funn	1A:		
Det	er	ikkje	påvist	heilskapleg	samvariasjon		
mellom	tilsette	si	oppleving	av	transformasjonsleiing	i	form	av	dei	fire	i-ane		
og	graden	dei	utøver	av	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsomhet.		
FUNN	1B:		
Dess	høgare	grad	tilsette	opplever	transformasjonsleiing	i	form	av	dei	fire	i-ane,		
dess	høgare	grad	utøver	dei	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.		
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5.3 Analyse	og	drøfting	av	funn	knytt	til	jobb-beriking	
I	dette	avsnittet	vil	me	ta	for	oss	hypotesane	knytt	til	jobb-beriking:		
H2A:	Dess	meir	arbeidet	er	jobberikande,	dess	høgare	grad	erfarer	tilsette	
ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
H2B:	Dess	meir	arbeidet	er	jobberikande,	dess	høgare	grad	utøver	tilsette	ekstrarolleåtferd	
i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
Hypotese	A	er	målt	på	Q	44	(«Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	arbeid	fra	
dine	arbeidskollegaer?»)	og	hypotese	B	er	målt	på	Q68	(«Jeg	sier	til	mine	venner	at	dette	
er	en	god	organisasjon	å	arbeide	i.»)	
Dei	uavhengige	variablane	knytt	jobb-beriking	frå	førre	kapittel	vart	no	analysert	
deskriptivt	i	ei	univariat	analyse:		
	
Tabell	8	-	Univariat	analyse	av	variablar;	jobb-beriking	
Her	såg	me	at	ingen	av	standardavvika	var	urovekkjande	store.	Med	stadfesting	frå	
kontrollanalysane	sjekka	me	samvariasjon	mellom	jobb-beriking	(på	dei	attverande	
variablane)	og	dei	avhengige	variablane	for	ekstrarolleåtferd	i	Normisjon,	Q44	(H2A)	og	
Q68	(H2B).	
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Tabell	9	-	Bivariat	analyse	av	variablar;	jobb-beriking	
Sett	opp	mot	Q44	såg	me	at	to	av	spørsmåla	knytt	til	jobb-beriking	ikkje	korrelerte	
signifikant	i	det	heile	(p>0,05).	Dette	gjaldt	Q7	(r=0,12)	og	Q31	(r=0,10).	Spørsmåla	om	
fridom	til	å	gjere	arbeidet	på	sin	måte	og	om	ein	såg	på	arbeidet	som	meiningsfylt	(Q33	
og	Q37)	korrelerte	på	0,05	nivå	(høvesvis	r=0,17	og	r=0,14).	Det	var	berre	spørsmåla	om	
trivsel	med	oppgåvene,	verdsetting	av	næraste	leiar,	oppmuntring	frå	leiar	til	å	seia	i	frå	
og	om	leiar	hjelper	å	utvikle	eins	ferdigheitar	(Q41,	Q60,	Q62	og	Q63)	som	korrelerte	
signifikant	på	høgaste	nivå	(p<0,01).	Ei	forklåring	på	ei	tilsynelatande	manglande	
korrelasjon	kan	vere	ei	skeivheit	i	svara	(skewness).	
Dei	variablane		som	ikkje	korrelerte	(Q7	og	Q31)	hadde	eit	gjennomsnitt	under	to	
(M=frå	1,75	til	1,86),	små	standardavvik	(SD<0,70),	men	likevel	med	heile	fire	og	fem	
svaralternativ	i	bruk.		
Sett	opp	mot	Q68	var	bildet	eit	anna.	Alle	variablane	korrelerte	på	0,01-nivå,	med	den	
same	moglege	statistisk	skeivheita	som	for	Q44.	Me	tolka	dette	som	at	den	eventuelle	
skeivheita	har	mindre	å	seie	(Field	2013:172)	og	som	ei	stadfesting	på	at	modellen	vår	
hadde	forklaringskraft	for	H2B.	
Av	dette	trakk	me	følgjande	slutningar:	Hypotese	2A	har	ikkje	støtte	i	empirien,	men	det	
har	hypotese	2B.	
FUNN	2A:		
Det	er	ingen	tydeleg	samvariasjon	mellom	jobb-beriking		
og	erfaring	av	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
FUNN	2B:		
Dess	meir	arbeidet	er	jobberikande,		
dess	høgare	grad	utøver	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
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5.4 Analyse	og	drøfting	av	funn	knytt	til	kognitiv	
evalueringsteori	
I	dette	avsnittet	skal	me	ta	for	oss	hypotesane	knytt	til	kognitiv	evalueringsteori:		
H3A:	Dess	høgare	grad	leiar	nyttar	verbal	kompetansebekreftande	belønning,	dess	høgare	
grad	erfarer	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
H3B:	Dess	høgare	grad	leiar	nyttar	verbal	kompetansebekreftande	belønning,	dess	høgare	
grad	utøver	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
Også	H3A	er	målt	på	Q	44	(«Om	du	trenger	det,	kan	du	få	støtte	og	hjelp	i	ditt	arbeid	fra	
dine	arbeidskollegaer?»)	og	H3B	er	målt	på	Q68	(«Jeg	sier	til	mine	venner	at	dette	er	en	
god	organisasjon	å	arbeide	i.»)	
På	bakgrunn	av	den	noko	omstendelege	prosessen	med	operasjonalisering	og	validering	
av	variablane	gjorde	me	ei	univariat	analyse	av	dei	aktuelle	spørsmåla:	
	
Tabell	10	-	Univariat	analyse	av	variablar;	kognitiv	evalueringsteori	
Me	såg	at	ingen	av	standardavvika	markerte	seg	som	urovekkande	store	her	heller.		
Me	såg	her	mykje	av	den	same	skeivheita	på	svarfordelinga	som	me	har	sett	på	fleire	av	
dei	andre	analysane,	og	som	me	har	konkludert	med	at	ikkje	treng	vere	av	betydning	
her.	Me	la	imidlertid	merke	til	at	Q18	skilde	seg	ut	med	ei	motsett	skeivheit.	Dette	var	i	
tråd	med	forventningane,	då	«stivbeint	og	regelstyrt»	er	opplevd	som	ei	negativ	
formulering	i	motsetnad	til	dei	andre.		
Me	gjorde	difor	ei	bivariat	korrelasjonsanalyse	av	forholdet	mellom	verbal	
kompetansebekreftande	belønning	frå	leiar	(Q60)	og	vår	undersøking	sine	avhengige	
variablar,	Q44	(H3A)	og	Q68	(H3B):	
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Tabell	11	-	Bivariat	korrelasjonsanalyse	av	variablar;	kognitiv	evalueringsteori	og	avhengige	verdiar	
Me	såg	då	ei	tydlegare	samvariasjon	for	Q44	(r=0,43)	enn	for	Q68	(0,23),	men	begge	
variablane	var	knytt	til	den	uavhengige	på	signifikant	0.01-nivå.	Dette	tolka	me	som	ei	
stadfesting	på	at	ekstrarolleåtferda	i	Normisjon	er	indre	motivert	og	at	han	er	styrkt	av	
eit	verbalt	støttande	og	kompetansebekreftande	leiarskap.	Dette	betydde	vidare	at	
begge	hypotesane	våre	knytt	til	CET	fekk	støtte	i	empirien.	
FUNN	3A:		
Dess	høgare	grad	leiar	nyttar	verbal	kompetansebekreftande	belønning,		
dess	høgare	grad	erfarer	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	frå	sine	kollegaer.	
FUNN	3B:		
Dess	høgare	grad	leiar	nyttar	verbal	kompetansebekreftande	belønning,		
dess	høgare	grad	utøver	tilsette	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.	
5.5 Drøfting	og	konklusjonar	ut	frå	våre	funn	
Etter	å	ha	satt	oss	inn	i	ulike	forklaringsteoriar	for	ekstrarolleåtferd,	operasjonalisert	dei	
mot	vår	tilgjengelege	empiri,	drøfta	spørsmåla	substansielt	og	analysert	dei	på	ulike	
måtar	har	me	funne	at	transformasjonsleiing,	kognitiv	evalueringsteori	og	jobb-beriking	
ser	ut	til	å	kunne	vere	delvis	gyldige	forklaringsmodellar	for	ekstrarolleåtferda	i	
Normisjon.	
På	generell	basis	kan	me	seie	at	alle	hypotesane	vart	bekrefta	når	me	nytta	Q68	som	
avhengig	variabel.	Det	tyder	at	både	transformasjonsleiing,	i	tråd	med	dei	fire	i-ane,	
jobb-beriking	og	kognitiv	evalueringsteori	er	modellar	med	forklaringskraft	i	høve	til	
ekstrarolleåtferd,	i	form	av	organisatorisk	lojalitet	(H1B,	H2B	og	H3B).	
Med	Q44,	som	måler	kollegahjelpsemd,	som	avhengig	variabel	vart	hypotesane	(H1A,	
H2A	og	H3A)	i	mykje	større	grad	problematisert.		
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5.5.1.1 Transformasjonsleiing	
Utgangspunktet	for	å	velje	denne	teorien	som	mogleg	forklåringsmodell	for	
ekstrarolleåtferd	var	at	det	er	påvist	tydelege	band	mellom	denne	leiingsforma	og	OCB	i	
privat	og	offentleg	sektor,	og	me	ville	sjå	om	dette	også	kunne	dokumenterast	i	ein	ideell	
organisasjon.	
I	forhold	til	ekstrarolleåtferd	i	form	av	kollegahjelpsemd	(H1A)	vart	
transformasjonsleiing	avvist	som	forklaringsmodell.	Det	var	heilt	tydeleg	(målt	på	3	
ulike	variablar)	at	inspirerande	motivasjon	ikkje	hang	saman	med	hjelpsemd	i	
Normisjon.	Var	det	då	slik	at	modellen	ikkje	var	eigna	for	å	fremje	ekstrarolleåtferd	i	ein	
ideell	organisasjon,	slik	me	ville	undersøkje?	Eller	er	det	andre	høve	enn	sektor	som	
førte	til	dette	funnet?	
Var	problemet	at	«leiarar»	ikkje	er	fjerna	frå	respondentgruppa,	og	at	desse	i	mindre	
grad	enn	andre,	i	det	heile	har	overordna	som	dei	kan	vere	motiverte	av?	Om	dette	var	
forklaringa	på	ulikskapen	burde	det	i	så	fall	slått	ut	også	på	dei	andre	aspekta,	som	
intellektuell	stimulering,	idealisert	påverknad	og	individuell	tilpassing,	noko	det	ikkje	
gjorde.	
Dei	positive	korrelasjonane	mellom	hjelpsemd	og	dei	andre	i-ane	er	på	den	andre	sida	
også	eit	viktig	funn.	Det	kan	peike	på	at	desse,	lausrive	frå	transformasjonsleiing	som	
heilskapleg	modell,	kan	forklare	noko	av	hjelpsemda	i	Normisjon.			
I	forhold	til	ekstrarolleåtferd	i	form	av	framsnakking	utad	(H1B)	fann	me	tydeleg	
samvariasjon	med	transformasjonsleiing	i	denne	organisasjonen.	Me	måtte	då	spørje	oss	
kva	årsaka	til	denne	todelinga	kunne	vere.	var	det	eit	resultat	av	at	spørsmåla	likevel	
ikkje	dekka	alle	aspekta	ved	transformasjonsleiing,	slik	me	antok	etter	å	ha	vurdert	
variablane	substansielt,	eller	var	det	manglar	med	dei	gode	spørsmåla	knytt	til	dette	
eine	aspektet,	inspirerande	motivasjon?	Me	synst	sjølve	me	hadde	gjort	ein	grundig	jobb	
med	operasjonalisering	og	variabelutval,	og	me	hadde	heile	tre	spørsmål	som	skulle	
kartleggje	dette	perspektivet.	Men	sikre	kunne	me	ikkje	vere.	
Leiaråtferd	er	ei	kjend	kjelde	til	ekstrarolleåtferd,	og	særleg	transformasjonsleiing	
(Podsakoff	et	al	2000:528).	Når	me	så	fann	slike	korrelasjonar	i	Normisjon	antok	me	at	
modellen	hadde	forklåringskraft	for	ekstrarolleåtferd	også	her,	men	me	kunne	ikkje	
konkludere	for	andre	perspektiv	enn	organisatorisk	lojalitet.		
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Me	noterte	oss	at	Matthiesen	undersøkte	transformasjonsleiing	på	einingsnivå,	medan	
me	har	undersøkt	denne	leiaråtferda	på	individuelt	nivå.	Når	modellen	sin	samanheng	
med	ekstrarolleåtferd	på	dette	nivået	vart	bekrefta	i	forhold	til	organisatorisk	lojalitet	
var	dette	ei	ytterlegare	stadfesting	av	modellen	si	kraft	som	forklaringsmodell	for	denne	
typen	ekstrarolleåtferd	på	ulike	nivå,	og	kanskje	eit	signal	om	modellen	sin	
overførbarheit	til	fleire	kontekstar	(jf.	pkt.	4.7.2.1).		
5.5.1.2 Jobb-beriking	
Utgangpunktet	for	å	velje	jobb-beriking	som	ein	mogleg	forklaringsmodell	var	at	det	er	
forska	lite	på	samanhengen	mellom	oppgåvekarakteristikkar	og	ekstrarolleåtferd,	men	
og	fordi	det	er	ein	modell	som	dekker	bredda	av	dei	andre	årsaksfaktorane.	
I	forhold	til	jobb-beriking	var	det	ingen	samvariasjon	med	hjelpsemd,	men	også	her	var	
det	ein	tydeleg	samvariasjon	med	organisatorisk	lojalitet.	Me	spurte	oss	om	me	anar	ein	
tendens	her.	Var	den	ulike	korrelasjonen	med	dei	to	avhengige	variablane	som	me	såg	i	
forhold	til	transformasjonsleiing	og	jobb-beriking	eit	uttrykk	for	det	same?	I	så	fall	
kunne	spørsmåla	me	stilte	oss	i	avsnittet	over	vere	aktuelle	også	her.	Me	måtte	òg	spørje	
oss	om	misforholdet	mellom	Q44	og	både	H1A	og	H2A	var	eit	signal	om	ein	
avhengigheit.	Kunne	den	eine	vere	ein	mellomliggande	variabel?	Dette	har	ikkje	vore	
undersøkt,	og	må	i	så	fall	vere	gjenstand	for	vidare	undersøkingar.	
Me	nemnte	tidlegare	at	ein	mogleg	feilmargin	er	at	spørsmåla	ikkje	er	utforma	for	vår	
undersøking.	Når	me	først	gjorde	kontrollanalysar	av	jobb-beriking	i	forhold	til	
generelle	faktorar	(både	i	forhold	til	motivasjon	og	til	hygiene),	meinte	me	at	me	på	ein	
vel	grunngjeven	måte	kunne	sjå	bort	frå	denne	feilmarginen.	
Me	ville	også	våge	oss	på	ein	annan	tanke.	Jobb-beriking	handlar	mellom	anna	om	å	
utløyse	motivasjon	hos	den	enkelte	ved	å	gje	sjølvstendig	ansvar	og	å	byggje	ned	
etablerte	skilje	i	linjestrukturen	(organisasjonskarakteristikkar).	Kunne	det	vere	at	dette	
opnar	for	større	behov	for	å	bevise	at	ein	er	sitt	ansvar	verdig,	og	at	eit	fokus	på	
karrierestigen	blir	tydelegare?	Slik	kunne	me	òg	tenkje	oss	at	hjelpsemd	kollegaer	
imellom	vart	svekka.	Men	også	her	må	me	poengtere	at	det	berre	er	spekulasjonar,	utan	
moglegheit	til	å	konkludere	ut	frå	empirien.		
I	forhold	til	utgangspunktet	vårt	har	me	påvist	at	fokus	på	oppgåvekarakteristikkar,	
organisasjonskarakteristikkar	og	leiaråtferd,	her	undersøkt	med	utgangspunkt	i	jobb-
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beriking,	kan	ha	forklaringskraft	på	ekstrarolleåtferd	i	form	av	framsnakk	av	eigen	
organisasjon;	organisatorisk	lojalitet.	
5.5.1.3 Kognitiv	evalueringsteori	
Vårt	utganspunkt	for	valet	av	denne	teorien	i	vår	oppgåve	var	at	Gagnè	og	Deci	(2005)	
peikte	på	at	sjølvdetermineringsteori	(SDT-teori)	kunne	vere	eit	spennande	bidrag	til	å	
forstå	OCB,	men	at	det	ikkje	er	gjort	mykje	forsking	på	det.	
Med	utganspunkt	i	våre	hypotesar	fann	me	høg	samvariasjon	mellom	kognitiv	
evalueringsteori	og	begge	våre	avhengige	variablar.	Dette	var	altså	den	modellen	som	
korrelerte	tydlegast	med	breidda	av	fenomenet	ekstrarolleåtferd,	konkretisert	ved	både	
kollegahjelpsemd	og	organisatorisk	lojalitet.	Dette	bekreftar	Gagnè	og	Deci	sine	
antakingar	og	begge	våre	hypotesar	(H3A	og	H3B).		
Me	nemnde	i	teorikapitelet	(punkt	3.4.3)	at	indre	motivasjon	i	rein	form	er	vanskeleg	å	
finna	i	den	verkelege	verda,	og	at	ein	integrert	ytre	motivasjon	kanskje	var	det	næraste	
me	kunne	håpe	å	finne.	Når	våre	hypotesar	kring	CET	(H3A	og	H3B)	vart	så	tydeleg	
stadfesta	kan	det	tyda	på	at	medarbeidarane	i	Normisjon	er	i	denne	delen	av	skalaen	i	
forhold	til	ekstrarolleåtferd.	Det	må	påpeikast	at	det	her	berre	var	mogleg	å	nytte	ein	
variabel	som	mål	på	verbal	kompetansebekreftande	belønning	og	at	dette	funnet	gjerne	
skulle	vore	styrka	med	fleire	variablar.	Korrelasjonsanalysen	viste	derimot	at	denne	
variabelen	samvarierte	med	variablane	knytt	til	fritt	val	framhald	/	autonomi	og	
sjølvrapportert	interesse,	noko	som	styrkjer	funnet.	
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6 Avslutning	
6.1 Ei	kort	oppsummering	og	forslag	til	vidare	forsking	
Me	starta	med	å	stille	oss	spørsmålet:		
Kva	ekstrarolleåtferd	kan	me	observere	i	Normisjon,	kva	kan	forklare	dette	fenomenet	og	
kva	kan	organisasjonen	gjere	for	å	oppretthalde	og	styrkje	det?	
I	denne	oppgåva	har	me	satt	oss	inn	i	relevant	teori	og	reanalysert	empiri	frå	
medarbeidarundersøkinga	i	Normisjon	for	å	søkje	svar	på	dette.		
Me	enda	opp	med	to	spørsmål	frå	undersøkinga	som	me	mente	var	gode	mål	på	
ekstrarolleåtferd.	Det	var	Q44	som	målte	moglegheit	for	å	få	hjelp	frå	kollegaer,	og	Q68	
som	målte	kor	ofte	ein	seier	til	sine	kollegaer	at	Normisjon	er	ein	god	organisasjon	å	
jobba	i.	Desse	dekkja	to	av	hovudområda	for	ekstrarolleåtferd,	nemleg	«hjelpsemd»	og	
«organisatorisk	lojalitet».	Med	desse	som	avhengige	variablar	utforma	me	tre	hypotesar	
for	kvar	dei,	totalt	seks	hypotesar,	som	me	undersøkte	ved	hjelp	av	uni-	og	bivariate	
analysar	av	det	empiriske	materialet.		
Fire	av	hypotesane	vart	gjennom	analyse	og	drøftingar	stadfest,	medan	to	vart	avvist.		
Me	ønskte	at	vår	oppgåve	skulle	gje	oss	ny	kunnskap	om	relasjonar	mellom	
ekstrarolleåtferd	og	høvesvis	transformasjonsleiing,	jobb-beriking	og	kognitiv	
evalueringsteori	i	ein	ideell	kontekst,	noko	me	gjennom	arbeidet	har	fått.	Alle	modellane	
såg	ut	mellom	anna	til	å	predikere	for	ekstrarolleåtferd	i	form	av	organisatorisk	lojalitet.		
Særleg	på	forholdet	mellom	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	og	
transformasjonsleiing	og	forholdet	mellom	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	og	
jobb-beriking	i	ein	ideell	kontekst	vil	me	ønskje	meir	forsking	velkomen.	Dette	vil	kunne	
gje	meir	informasjon	om	kvifor	hypotesane	1A	og	2A	ikkje	vart	bekrefta.	
Det	er	verd	å	merkja	seg	at	sjølv	om	alle	fire	årsaksområda	for	ekstrarolleåtferd	har	vore	
i	fokus	er	det	berre	er	to	av	totalt	sju	kjenneteikn	på	ekstrarolleåtferd	som	har	vore	
undersøkt	empirisk.	Me	kan	ut	ifrå	vår	undersøking	ikkje	seie	noko	om	dei	tre	teoriane	
sin	samanheng	med	sportsånd,	organisatorisk	medgjerlegheit,	individuelt	initiativ,	
fellesskapsdyd	og	sjølvutvikling	(Podsakoff	et	al	2000,	jf.	punkt	3.1.2).		
Me	har	vidare	undersøkt	dei	tre	teoriane	parallelt	og	me	har	ikkje	sett	på	relasjonen	
mellom	dei.	Det	kan	tenkjast	at	nokre	av	desse	eigentleg	skal	forståast	som	
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mellomliggjande	variablar	og	at	dei	treng	kvarandre	for	å	gje	det	dokumenterte	utfallet.	
Dette	forblir	uansett	berre	spekulasjonar	utan	empirisk	underbygging.	
Også	differensierte	undersøkingar,	til	dømes	på	arbeidsplass	innad	i	organisasjonen,	vil	
vere	eit	velkomment	bidrag.	Normisjon	er	svært	samansett,	og	det	er	ikkje	gitt	at	dei	
ulike	arbeidsplassane	har	dei	same	samanhengane	i	høve	til	ekstrarolleåtferd	som	
moderorganisasjonen	har	som	heilskap.		
Vår	oppgåve	har	hatt	Normisjon	som	forskingsobjekt	og	våre	funn	kan	ikkje	utan	vidare	
overførast	andre	organisasjonar	eller	til	sektoren	som	eit	heile.	Funna	er	ein	liten	brikke	
i	eit	større	puslespel	som	framtidig	forsking	kan	gje	oss	svar	på.	
Den	modellen	som	totalt	sett	viste	seg	å	gje	ei	best	forklaring	på	både	dei	målte	elementa	
av	ekstrarolleåtferd	var	kognitiv	evalueringsteori.	Dette	er	ein	modell	som	både	handlar	
om	individkarakteristikkar	og	leiaråtferd.	Me	fann	ikkje	belegg	for	å	seie	noko	om	
oppgåve-	og	organisasjons-karakteristikkar	si	påverknad	på	hjelpsemd.	
6.2 Anbefalingar	til	Normisjon	
Me	har	sett	at	det	i	Normisjon	blir	utøvd	ekstrarolleåtferd	i	organisasjonen,	ja	dei	fleste	
yt	utover	det	som	kan	krevjast	av	dei.	Gjennomsnittsverdiane	(Q44:	M=2,09/SD=0,81;	
Q68:	M=1,43/SD:0,70)	er	i	øvre	del	av	skalaen,	men	kor	mykje	kan	ein	vente?	Kva	er	
eigentleg	det	realistisk	høgste	nivået?	Dette	kan	me	ikkje	svare	på,	men	me	meiner	at	eit	
fokus	på	tiltak	som	opprettheld	og	fremjar	ekstrarolleåtferd	er	tilrådeleg.		
I	vår	kartlegging	av	ekstrarolleåtferd	i	organisasjonen	er	det	berre	to	forhold	me	har	sett	
på:	Det	er	hjelpsemd	og	organisatorisk	lojalitet.	Og	me	har	funne	at	dei	tre	teoriane	me	
har	sett	på	i	ulik	grad	såg	ut	til	å	predikere	for	dei	ulike	formene	av	ekstrarolleåtferd.		
I	våre	anbefalingar	til	organisasjonen	ligg	det	difor	først	å	gjere	eit	strategisk	val:	
Kva	slags	ekstrarolleåtferd	vil	organisasjonen	vere	mest	tent	med	i	tida	som	kjem?	
Organisatorisk	lojalitet,	i	form	av	tilsette	som	kommuniserer	positivt	om	organisasjonen	
i	sine	sosiale	nettverk,	handlar	om	omdømmebygging	(Jacobsen	og	Thorsvik	2013:299-
300).	Om	dette	er	organisasjonen	sin	hovudstrategi	vil	det	vere	avgjerande	å	lære	av	
funna	F1B,	F2B	og	F3B.		
Desse	funna	inneber	at	ei	framleis	satsing	på	transformasjonsleiing,	jobb-beriking	og	
kognitiv	evaluering	vil	vere	målfremjande.	Opplæring	i	alle	modellane	bør	
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gjennomførast	i	organisasjonen	sine	leiargrupper.	Om	ein	skal	ha	eit	særleg	fokus	på	
noko	bør	det	vere	intellektuell	stimulering,	då	samanhengen	med	OCB	er	tydeleg,	men	
det	er	også	tydeleg	at	her	er	det	meir	å	hente	ut.		
Det	kan	tenkjast	at	ein	kan	velje	ut	éin	modell	og	satse	alt	på	denne.	Modellane	sin	
relasjon	er	imidlertid	ikkje	kartlagt,	og	å	fjerne	to	kan	vise	seg	å	vere	det	same	som	å	ta	
grunnlaget	frå	den	attverande.	Me	anbefaler	difor	å	halda	fram	med	alle	modellane	
parallelt	til	vidare	forsking	er	gjennomført.		
Om	strategien	er	knytt	til	prestasjonar	bør	fokuset	vere	annleis.	Då	er	det	funna	frå	F3A	
som	bør	få	mest	merksemd,	då	dette	fremjast	med	ekstrarolleåtferda	hjelpsemd	(jf.	
punkt	3.1.1).	Me	anbefaler	også	for	denne	strategien	eit	framleis	tydeleg	fokus	på	
leiaråtferda	kognitiv	evaluering.		
Med	utgangspunkt	i	analysen	av	H1A	vil	det	truleg	og	vere	tenleg	at	leiarane	utøver	
idealisert	påverknad,	individuelle	omsyn	og	i	særleg	grad	intellektuell	stimulering,	sjølv	
om	hypotesen	i	sin	heilheit	ikkje	vart	stadfesta.		
Fokus	på	jobberiking	og	inspirerande	motivasjon	treng	ikkje	ha	det	same	fokuset,	og	kan	
truleg	nedprioriterast	utan	at	det	verkar	inn	på	organisasjonen	sin	måloppnåing.	
Om	strategien	skal	vere	innovasjon	tyder	forsking	på	at	transformasjonsleiing	
predikerer	for	dette,	med	ekstrarolleåtferd	som	mellomliggande	variabel	(Matthiesen	
2014).	I	og	med	at	me	ikkje	har	kartlagt	dei	ulike	modellane	sin	interne	relasjon	i	
Normisjon	anbefaler	me	ikkje	at	denne	eine	modellen	vert	reindyrka	for	dette	føremålet.	
Om	ein	vil	satsa	på	innovasjon	vil	me	også	for	denne	strategien	anbefale	ei	satsing	som	
også	legg	vekt	på	jobberiking	og	kognitiv	evaluering	inntil	relasjonane	er	nærare	
kartlagt.	Noko	forenkla	kan	anbefalingane	framstillast	slik:	
	
Tabell	12-	Skjematisk	framstilling	av	forholdet	mellom	strategi	og	anbefalte	målsettingar	
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Uavhengig	av	kva	strategiar	som	blir	valt	har	me	også	nokre	generelle	anbefalingar:	
Gjennom	analysane	har	me	fått	bekrefta	at	kognitiv	evalueringsteori	er	den	teorien	som	
har	den	vidaste	og	tydelegaste	påverknaden	på	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	og	
organisatorisk	lojalitet	i	Normisjon.	Tilsette	i	Normisjon	er	i	utgangspunktet	positive	til	
organisasjonen	sitt	arbeid	og	opne	for	å	late	seg	indre	motivere.		
Me	har	ikkje	undersøkt	korleis	eksterne	incentiv	påverkar	dei	tilsette	og	me	har	ikkje	
undersøkt	transaksjonsleiing	i	Normisjon.	Men	basert	på	presentert	teori	(Herzberg	
1968	og	Deci	et	al	1999)	og	våre	funn	meiner	me	at	organisasjonen	bør	vere	forsiktig	
med	å	eventuelt	innføre	system	basert	på	ytre	belønning.	Det	vere	seg	insentivsystem	
eller	andre	system	for	løn	knytt	til	direkte	resultatoppnåing.	Slike	system	kan	vere	
motivasjonsdrepande	(jf.	Deci	et	al	1999)	i	Normisjon	og	dermed	gje	ei	hemmande	effekt	
for	ekstrarolleåtferd	over	tid.	
På	same	måte	er	det	mykje	som	tyder	på	at	fokus	på	kognitiv	evaluering	vil	vera	
fremjande	for	ekstrarolleåtferd	i	tida	framover.	Når	dette	er	ein	modell	for	motivasjon	
kan	me	anta	at	kognitiv	evaluering	vil	verke	fremjande	også	på	anna	i-rolleåtferd	og	
ekstrarolleåtferd.	Dette	vil	fremje	organisasjonen	sitt	arbeid	generelt.	Som	ei	konkret	
anbefaling	til	leiinga	i	Normisjon	vil	me	difor	anbefale	kursing	av	leiarar	innan	denne	
tenkemåten	og	leiingsforma.		
For	å	kunne	gjere	effektive	og	strategiske	prioriteringar	anbefaler	me	at	organisasjonen	
set	i	verk	analysar	av	dei	tre	modellane	sin	gjensidigheit	i	si	kontekst	og	vurderer	om	dei	
som	organisasjon	kan	spissa	seg	inn	mot	ein	eller	to	av	dei	i	framtida.		
Om	organisasjonen	følgjer	opp	desse	anbefalingane	meiner	me	at	forholda	ligg	til	rette	
for	framleis,	og	i	aukande	grad,	ekstrarolleåtferd	i	form	av	hjelpsemd	og	organisatorisk	
lojalitet,	åtferd	som	effektivt	fremjar	fungering	i	Normisjon.	
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